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|. Einleitung

A. Inhalteund Kontext dieses Handbuches

Zu Beginn dieses Handbuches soll kurz erlautert werden, in welchem Kon-
text dieses Handbuch entstanden ist und welchen Inhalten es sich widmet.

1. Zieleund Intentionen des Programms BIWAQ

Workln Kreuzberg, ein Projekt im Rahmen des Bundesprogramms BIWAQ,
wurde entwickelt und getragen vom Ausbildungswerk Kreuzberg. Im Rah-
men des Bundesprogranms BIWAQ werden stadt- und ortsteilbezogene
arbeitsmarktpolitische Mal3nahmen gefdrdert, die verbunden sind mit dem
sozialraumorientierten Ansatz des Stadtebauférderungsprogramms Soziale
Stadt. Das Ziel des Programms ist die Verbesserung der Qualifikation und
sozialen Situation der Bewohnerinnen und Bewohner in den Gebieten der
»S0zialen Stadt” und damit auch ihrer Perspektiven auf dem Arbeitsmarkt.
Dabei sind die Gleichstellung von Frauen und Mannern sowie die Integrati-
on von Menschen mit Migrationshintergrund integraler Bestandteil des
Programms. Im Vordergrund mussen die Handlungsfelder Bildung, Be-
schéftigung, Integration und Teilhabe der Bewohnerschaft sowie die Wert-
schopfung im Quartier stehen. Kooperationen und Netzwerkbildung mit
lokalen Sozial- und Wirtschaftspartnern sollen dazu beitragen, die erreichten
Ergebnisse auch dauerhaft zu sichern. (siehe: www.biwag.de)

2. Intentionen und Ziele des Projektes Workln Kreuzberg

Laut Monitoring Soziale Stadtentwicklung 2006 (Berlin) sind vor alem die
nordlichen Gebiete in Kreuzberg besonders ,prekére® Quartiere. Hierzu
gehdren die Quartiere Mariannenplatz, Neues Kreuzberger Zent-
rum/Oranienstral3e, Wassertorplatz, Wrangelkiez, Mehringplatz und Duitt-
mannsiedlung. Neben Wanderungsverlusten, Uberdurchschnittlicher Fluktu-
ation im Wohnungsbestand und hoher Arbeitslosigkeit ist der Antell der
Empfanger von Transferleistungen (SGB) — vor allem unter den Bewohne-
rinnen und Bewohnern mit Migrationshintergrund — besonders hoch. Dies
wirkt sich auf die lokale Wirtschaft aus: Die Betriebe leiden unter der man-
gelnden Kaufkraft der Bevolkerung und sind nur bedingt in der Lage, Ar-
beits- oder Ausbildungsplétze anzubieten, um junge Menschen in den Quar-
tieren in das Berufsleben zu integrieren.

Das Projekt will zur Uberwindung der identifizierten Problemlagen beitra-
gen, indem es einerseits auf die Entwicklung eines quartiersbezogenen
Qualifizierungs-, Bildungs- und Unternehmensnetzwerks hinzielt, welches
der Verbesserung der Chancengleichheit sowie der beruflichen und sozialen
Integrationsfahigkeit junger Erwachsener mit Forderbedarf dient. Auf der
anderen Seite wird die Personalentwicklung und der Aufbau eines koopera-
tiven Personalmanagements kleinerer Unternehmen, Einrichtungen und
Organisationen in Form von Arbeitgeberzusammenschliissen (AGZ) unter-

BIWAQ in
Stichworten

Das Quartier
in Stichworten

WorklIn in
Stichworten
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stutzt. Fur mindestens 30 Teilnehmende bietet Workln durch die Qualifizie-
rung zum/r Haus-, Anlagen- und Einrichtungsbetreuer/-in die Moglichkeit
zum (Wieder-)Einstieg in den Bildungsweg oder die Berufstétigkeit an. Die
Forderung sozialer Kompetenzen und die Vermittlung von Schltissel qualifi-
kationen sollen die soziale Integration in Wohnumfeld und Quartier verbes-
sern und damit Desintegrationstendenzen entgegenwirken. Fur die Woh-
nungswirtschaft werden Bewohnerinnen und Bewohner der eigenen Bestan-
de wieder in Arbeit gebracht. Gebaude und Anlagen werden besser gepflegt
und instand gehalten. Dies tragt zur Erhdhung der Wohn- und Lebensquali-
tét und zur soziotkonomischen Stabilisierung in den Quartieren bei. Durch
den Aufbau von AGZ sollen zusdtzliche und dauerhafte Arbeitspléatze
geschaffen werden, die zu einer Starkung der lokalen Okonomie beitragen.

3. Was sind die wesentlichen Aktions- und Entwicklungsfel-
der des Projektes Workln

Das Projekt Worklin Kreuzberg lasst sich in drei Aktions- und Entwick-
lungsfelder unterteilen, die aufeinander bezogen sind.

— Zunéchst geht es um die Qualifizierung von langzeitarbeitslosen jungen
Erwachsenen zu Haus-, Anlagen- und Hausbetreuer/-innen. Die Arbeit
mit den Tellnehmern umfasst neben der Qualifizierung in 6 Gewerken,
der Betreuung in Praxisphasen in der Wohnungswirtschaft sowie der
Entwicklung von sozialen, personalen und fachlichen Kompetenzen auch
die Rekrutierung, Beratung im Vorfeld der Malinahme und die sozial pa
dagogische Betreuung.

— Das zweite Entwicklungsfeld ist die Arbeit mit wohnungswirtschaftli-
chen Unternehmen. Dabei geht es um die Beratung der Entwicklung und
Erfassung von Bedarfen, bei der Organisation von Arbeit und bei der
Personalentwicklung, beim Aufbau von Strukturen zur Fachkréftesiche-
rung sowie die gemeinsame Entwicklung von neuen Dienstleistungsfel-
dern.

— Das dritte Aktionsfeld ist die Entwicklung des Trégers in seinem lokalen
Umfeld und mit seinen Kooperationspartnern. Ein Projekt ist ein innova-
tiver Schritt in einer Entwicklung mit definierten Ressourcen und einem
definierten Anfang und Ende. In einem Projekt werden neue Leistungs-
felder entwickelt und erprobt, die sich oftmals auch an fur den Trager
neue Zielgruppen richten. Es werden dafir Projektstrukturen etabliert,
die Ausgangspunkt sein konnen fir die Weiterentwicklung der bestehen-
den Organisations- und Kooperationsstrukturen. Insofern gilt es immer
im Sinne eines nachhaltigen Projekterfolgs zu reflektieren und zu ent-
scheiden, was auf der Leistungsseite bewahrt und gegebenenfalls auch
weiterentwickelt werden soll, welche Partner dazu langfristig gebunden
werden sollen, welche neuen Strukturen daf ir aufgebaut werden missen,
in denen sich die fur die neuartigen Leistungen benétigten Funktionen
festigen konnen. Insgesamt hat das fur einen im Quartier aktiven Trager
zur Folge, dass sich die Rolle in diesem Umfeld auch andert und sich
damit neue Formen der Vernetzung ergeben. In einem Projekt geht esin

Aktionsfeld

Qualifizierung

Aktionsfeld
Wohnungs-
wirtschaft

Aktionsfeld
Triger im
Quartier
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diesem Sinne um Lernen und Entwicklung auf den Ebenen Vernetzung,
Organisationsstrukturen, Funktionen und Leistungen, also letztlich um
eine strategische und reflexive Organisations-, Personal und Leistungs-
entwicklung.

B. An wen richtet sich das Handbuch?

1. An das ABW und seine Kooperationspartner 1B und
Werkhof Zehlendor f

Zunéchst ist das Handbuch an die Autorinnen und Autoren und ihre Pro-
jektpartner selbst gerichtet. Die fur die Erstellung des Handbuches notwen-
dige individuelle Reflexion und die gemeinsame Reflexion im Projektteam
darliber, was bel der Vielzahl der im Projekt gesammelten Erfahrungen fir
einen selbst, fur die eigene weitere Arbeit nitzlich ist, hilft, die Projekter-
gebnisse zu werten, zu gewichten und zu strukturieren. Gilt es dann, die
Ergebnisse in Form eines Handbuches so aufzubereiten, dass sie auch fur
andere hilfreich und unterstitzend sind, hilft das wiederum, die Ergebnisse
zu veralgemenern, die Kontextbedingungen zu beschreiben bzw. deren
Einfluss zu beriicksichtigen, um dann die Ubertragbarkeit der Ergebnisse zu
prifen.

Das Erstellen des Handbuchs dient
— der Wertschétzung der eigenen Arbeit,
— der gemeinsamen Bewahrung und Sicherung von Ergebnissen,

— der Anerkennung der gemachten Erfahrungen und des dadurch erlangten
Wissens und der Erkenntnisse

und es festigen sich

— die Mdglichkeiten, auf gesicherter Erkenntnis neue Vorhaben und Pro-
jekte anzugehen sowie

— die Mdglichkeiten, verallgemeinerte Erfahrungen in anderen Kontexten
Zu nutzen.

In diesem Sinne trégt das Handbuch fur die einzelnen Autorinnen und
Autoren zur Kompetenzentwicklung sowie fur die beteiligten Organisatio-
nen fur ihre Organisations-, Personal- und L ei stungsentwicklung bei.

2. AndieTellnehmerinnen und Telnehmer

Fur die Teillnehmerinnen und Teilnehmer der Qualifizierungsmal3nahme im
Rahmen von Workin soll das Handbuch einen guten Uberblick tber das
gesamte Projekt, Uber seine Facetten, Kooperationspartner, Methoden und
Inhalte bieten und a's eine Referenz fur die weitere berufliche Entwicklung
oder fr Bewerbungen dienen.
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3. An andere Bildungseinrichtungen

Fur Bildungsdienstleister soll das Handbuch Anregungen bieten fUr die
Entwicklung neuer Lerninhalte, neuer Lernformen und innovativer Struktu-
ren zur Unterstlitzung des Lernens.

4. An die Wohnungswirtschaft

Das Handbuch soll eine Unterstiitzung fir die Wohnungswirtschaft und ihre
Dienstleister bieten, um einerseits die alltégliche praktische Arbeit zu berei-
chern als auch die Fahigkeit zum strategischen Handeln zu erhéhen:

— Die Darstellung der Bildungsmodule des Projektes WorkIn unterstitzt
bei der Formulierung und Entwicklung des Weiterbildungsbedarfes fir
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Wohnungswirtschaft.

— Die Beschreibung der Entwicklungen im Bereich des Dienstlei stungspro-
fils sowie die Konzepte fir kooperative Strukturen zur Fachkréftesiche-
rung und —entwicklung kdnnen dazu dienen, konkrete Ziele dafir zu
formulieren, wie den derzeitigen und vor allem den kommenden Heraus-
forderungen im Bereich der Fachkréftesicherung begegnet werden kann.

5. AndieKammern

Das Handbuch will werben fir die Unterstitzung der Kammern zur Ent-
wicklung und Etablierung eines neuen Berufsbildes in den Bereichen der
Haus-, Anlagen- und Einrichtungsbetreuung.

6. An dieJobcenter und Arbeitsagenturen

Das Handbuch soll verdeutlichen, welche Ressourcen fir die Gestaltung
von Ubergangen aus der Arbeitslosigkeit in den Arbeitmarkt in ESF-
gefdrderten Projekten liegen, wie dartiber innovative und nachhaltige Struk-
turen zur Absicherung dieser Ubergéange aufgebaut werden konnen und
wel che nachwei sbaren Erfolge solche Projekte erzielen kénnen.

7. An diePalitik, die Parteien und Sozialpartner

In die Entwicklungsprozesse der einzelnen Quartiere sind unterschiedliche
Stakeholder einbezogen. Das Handbuch soll helfen zu klaren, welche Rollen
und Funktionen im Rahmen eines solchen Projektes entwickelt und geklart
werden sollten.

8. An die Administration und die Verwaltung in Regionen,
Landern, im Bund und der EU

Das Handbuch soll dazu beitragen, dass die Administration und Verwaltung
sowohl auf Bezirks-, Landes-, Bundes- und EU Ebene hilfreich und mit
groftmoglicher Klarheit ihre Funktion im Rahmen solcher Projekte erfillen

10
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kann. Zudem soll es dazu beitragen, dass die Klarung von férdernden und
hemmenden Rahmenbedingungen fir Projekte einer integrierten nachhalti-
gen Quartiersentwicklung erfolgt und gemeinsam mit der Verwaltung und
der Politik gezielt Uber die Veranderungen von Rahmenbedingungen nach-
gedacht wird und diese Veradnderungen auch schnellstmdglich greifen
konnen.

9. An den Auftraggeber

Die Auftraggeber erhalten Uber das Handbuch verwertbare Projektergebnis-
se in handhabbarer Form.

11
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IlI. Zieleder Entwicklungsar beit

In diesem Kapitel sollen in kurzer Form die wesentlichen Ziele der Entwick-
lungsarbeit festgehalten werden.

A. Der Trager und das Projekt

1. DasAusbildungswerk KreuzbergeV. (ABW) als Trager

Das Ausbildungswerk Kreuzberg e.V. wurde 1978 im Rahmen des vom
Berliner Senat ausgeschriebenen Ideenwettbewerbs “ Strategien fur Kreuz-
berg” gegrindet. Auf dem Hintergrund mangelnder Effizienz bzw. fehlen-
der adaquater Angebote traditioneller Jugendhilfemal3hahmen, wurde im
Rahmen des damaligen Wohlfahrtsgesetzes ein neues ganzheitliches For-
derkonzept entwickelt. Dies erdffnete jungen Menschen die Mdglichkeit,
eigenstandige L ebensentwiirfe zu planen und zu leben. Bis heute hat sich an
der Kernfunktion des ABW nichts gedndert: Die sozide und berufliche
Integration und Unterstiitzung junger Menschen ohne Schulabschluss und
mit erhdhtem Unterstiitzungs- und Betreuungsbedarf durch ein ganzheitli-
ches Angebot von gemeinsam Leben, durch gemeinsam Wohnen, Lernen
und Arbeiten. Dazu werden die folgenden drei Leistungsbereiche angebo-
ten.

a) Ausbildungin funf Berufen

Das Ausbildungswerk bietet insgesamt 42 Ausbildungsplétzen in den fol-
genden Berufen an:

— Elektroniker/ in

— Dachdecker/ in

— Tischler/ in

—  Keéchin'

— Fachkraft im Gastgewerbe*

Die Ausbildung dauert je nach Beruf von 2 — 3,5 Jahre. Ausgebildet wird
nach den Vorgaben durch die Ausbildungsrahmenplane, kann aber auch in
Modulform erfolgen. Die Teilnahme am Berufsschulunterricht ist selbstver-
sténdlicher Bestandteil. Die Ausbildung und Betreuung wird in der Regel
gewdhrleistet durch ein Team von zwei Aushildern und einem Sozial pada-
gogen pro Berufsfeld. Die konzessionierten Ausbildungswerkstétten unter-
halten Zweckbetriebe zur Akquisition, Einrichtung und Durchfihrung von
Lehrbaustellen, so dass eine gute Mischung und Verbindung von Ausbil-
dung in den Werkstétten und Arbeitspraxis auf den Baustellen gewéhrleistet
werden kann. Im Rahmen der Ausbildung fuhren die Werkstétten mit den
Jugendlichen regelmaldig Bildungsreisen ins Ausland durch.

" fir junge Frauen und Miitter
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b) Betreutes Wohnen

Zum Leistungsspektrum des ABW gehort nach Bedarf auch die Unterbrin-
gung in betreuten Wohngemeinschaften. In den beiden Wohnhéusern, in
denen auch ein grofRer Teil der Ausbilderinnen und Ausbilder sowie der
Sozia padagoginnen und -padagogen wohnt, kann eine hohe Betreuungs-
dichte gewdhrleistet werden. Die Betreuung durch die Soziapadagogik
umfasst wochentlich mindestens zwei verbindliche Wohngruppenbespre-
chungen. Dartiber hinaus kann die Betreuungsintensitét flexibel gehalten
und nach individuellem Bedarf situativ gestaltet werden. Zusétzlich wird
eine offene sozialpadagogische Betreuung an Abenden und Wochenenden
angeboten.

c) Vom Clearing bis zur Berufsvorbereitung

Welterhin bietet das ABW Clearing (als Angebot zur Ermittlung vorhande-
ner Ressourcen und Kompetenzen), Qualifizierung (Uber zeitlich begrenzte
Ausbildungsmodule) und Unterstiitzung zur Berufsorientierung (durch
Praktika in den verschiedenen Gewerken) und Berufsvorbereitung (als
gezielte Vorbereitung fir die gewahlte kiinftige Ausbildung) an.

d) Stadtentwicklung

Die praktische Arbeit des Ausbildungswerks Kreuzberg e.V. hatte und hat
auch immer zum Ziel, zur ,, Stadterneuerung von Kreuzberg* — so verankert
in der Vereinssatzung von 1978 - beizutragen. Das bezieht sich auf die Ar-
beit mit den Jugendlichen und ihre soziale Integration, die Schaffung von
Ausbildungspldtzen im Quartier, Schaffung von Arbeit und Schaffung von
Wohnraum. Auch die Leistungen, die das ABW extern anbietet, verstehen
sich as Beitrag zu Quartiersentwicklung, z.B. bietet das Ausbildungsrestau-
rant ,Muskat” eine erndhrungsbewusste und abwechslungsreiche Kiiche fur
Gaste aus dem Quartier und das ,, Cafe Muskat” dient auch als Kommunika-
tionsstétte fur die direkte Nachbarschaft. Die Werkstétten unterhalten als
Zweckbetriebe Lehrbaustellen, in denen v.a. Leistungen fr Einrichtungen
und Initiativen im Quartier erbracht werden.

Wesentlicher Bestandteil des Konzeptes des ABW war Anfang der 80er
Jahre die Modernisierung zweier Wohnhauser, die vom Senat in Erbpacht
zur Verfigung gestellt wurden. Die ersten auszubildenden Jugendlichen
haben im Zuge ihrer Ausbildung in diesen Hausern Wohnungen unter-
schiedlichen Zuschnitts fur sich und die Mitarbeiter des ABW erstellt. Sie
schafften die Voraussetzung, fur sich und alle nach ihnen, wahrend ihrer
Ausbildung dort zu wohnen. Um eine praxisnahe Ausbildung zu gestalten
wurde in den Folggahren eine GmbH mit mehreren Betriebsteilen ausge-
grindet, in der die Auszubildenden des ABW realhandwerklichen Alltag
erlebten und erlernten. Das Modellvorhaben Starthilfe Naunynstrasse
(selbstverwaltetes Jugendwohnprojekt) war ein weiteres Projekt, in dem
ABW-Auszubildende sich ginstigen Wohnraum durch Selbstbeteiligung
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verschaffen konnten. Heute gehort die Immobilie Naunynstr. 82 zur Kreuz-
berger Genossenschaft L uisenstadt eG.

2. DasProjekt Workln

Zu Beginn der Arbeit im Projekt Worklin wurden in einem ersten Handout
die Charakteristik und die Ziele knapp dargestellt, um alle anzusprechenden
Zielgruppen gleichermal3en damit erreichen zu konnen. Obwohl die Erarbei-
tung einer solchen Kurzfassung im Projektteam einen recht grof3en Zeitauf-
wand verursacht, ist es wichtig durch den Prozess der Erstellung dieses
Handouts das Team auf die gemeinsame kunftige Arbeit und die zu errei-
chenden Ziele einzustellen. Wenn auch in etwas anderen Reihenfolge der
Absétze, sollen deswegen an dieser Stelle der Wortlaut dieses ersten Hand-
outs wiederholt werden.

Workln bietet jungen Erwachsenen durch eine querschnittsorientierte Quali-
fizierung zum Gebaude-, Anlagen- und Einrichtungsbetreuer in ihrem
sozialen Umfeld eine neue Perspektive mit dem vorrangigen Ziel der Integ-
ration in den ersten Arbeitsmarkt.

Workln ist fir diese Gruppe junger Erwachsener attraktiv, weil es
— enen Einblick in mehrere Berufsfelder bietet,

— anerkannte Qualifizierungsbausteine enthélt (und damit auch die Op-
tion flr eine anschlief3ende regulére Ausbildung eréffnet wird),

— ene vorhandene Nachfrage im Bereich der Wohnungswirtschaft be-
dient,

— potentielle Arbeitgeber in die Qualifizierung mit einbezieht (Unter-
stitzung der Qualifizierung durch Bereitstellen von Arbeits- oder
Praktikumspl &étzen),

— @ ne hohe Praxisnahe besitzt.

Viele junge Erwachsene haben Schule oder Ausbildung nicht beenden
koénnen, missen in ihrer prekaren Lebenssituation durch Transferleistungen
unterstiitzt werden und finden trotz vieler Mal3nahmen keine dauerhafte
Integration in den Arbeitsmarkt. Gerade in den schwierigen Quartieren
unserer Stadte, wie z.B. Kreuzberg, die deswegen begriindet zu den Forder-
gebieten der Sozidlen Stadt gehoren, bedirfen diese jungen Erwachsenen
innovativer Qualifizierungsangebote und Unterstiitzungsformen, die Integ-
rationshirden wirksam begegnen.

3. Workln auf einen Blick

Die Entwicklung und Durchfuhrung des Modellvorhabens Workin fur
Stadtteile mit erhhtem sozialem Entwicklungsbedarf steht im Mittel punkt
des Projektes. Das Projekt zielt auf die Entwicklung eines stadtteil- und
quartiersbezogenen  Qualifizierungs-,  Bildungss und  Unterneh-
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mensnetzwerkes zur Verbesserung der Chancengleichheit, Ausbildungsfé-
higkeit und der beruflichen wie sozialen Integrationsfahigkeit forderbediirf-
tiger junger Erwachsener einerseits sowie der Unterstitzung des Personal -
managements und der Personal entwicklung kleinerer Unternehmen, Einrich-
tungen und Organisationen anderersaits.

Workln
imStadtebauforderungsprogrammBIWAQ

Berufliche
Bildung

K ooperatives
Netzwerk
Stadtteil Betriebe
& &
Quartier Unternehmen

Abb.1 WorklIn auf einen Blick

Durch die beispielgebende Verknipfung von drei Bereichen, soll gezeigt
werden, wie sich die Bildungs- und Arbeitssituation und damit die Lebens-
bedingungen im Quartier durch lokale Netzwerkbildungen nachhaltig unter-
stitzen lassen. Ein innovativer padagogischer Ansatz einer berufsbezogenen
Qualifizierungsmal3nahme soll mit ausgewéhlten Betrieben der lokalen
Wohnungswirtschaft und des , kleinen“ Handwerks in ausgewéhlten Quar-
tieren und Stadtteilen Berlins zu einem dauerhaften kooperativen Netzwerk
verknipft werden. Die Ergebnisse werden Handreichungen auch fir andere
Stadtteile und Regionen bieten.

B. Ziestelungen, Wege und Erreichtes

1. Zielstellungen

Workln zielt mit seinem Qualifizierungskonzept zum Gebaude-, Anlagen-
und Einrichtungsbetreuer auf einen Bedarf der Wohnungswirtschaft aber
auch von kleineren und mittleren Unternehmen, sozialen Organisationen
und freien Vereinen. Workln bietet diesen Unternehmen und Einrichtungen
eine Fachkraft, die Zusammenhéange versteht und schon im Vorfeld einer
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Reparatur oder Sanierung durch gezielte Betreuung und Wartung der Objek-
te echte Vorteile bel Gebauden, Anlagen und Einrichtungen erzielt.

Fur die Wohnungswirtschaft, kleinere Unternehmen und Einrichtungen
zeigt sich der Bedarf an solchen Fachkréaften, weil

durch entsprechende Fachkréfte sich hohe Einsparpotentiale bei der
Betreuung, Wartung und Erhaltung der Hauser ergeben,

durch entsprechende Fachkréfte ein bewohnernahes Dienstleistungs-
angebot besser erbracht werden kann,

derzeit diese Arbeiten meist von nicht entsprechend qualifizierten
Arbeitskréften abgedeckt werden, die sich oft genug in prekaren Ar-
beitsverhdtnissen befinden auf welche die Wohnungsunternehmen
keinen Einfluss haben,

sie bei Bedarf fur die Organisation ihrer Arbeit durch den Aufbau
eines kooperativen Personalmanagements in Arbeitgeberzusammen-
schlussen (AGZ) Unterstutzung erhaten. AGZ sind Zusammen-
schliisse von Betrieben, die sich gemeinsam qualifizierte Arbeits-
kréfte teilen,

damit prekére Arbeitsverhdtnisse in sichere Arbeitsverhatnisse um-
gewandelt werden koénnen und dadurch eine Sicherung (Bindung
und Entwicklung) qualifizierter Fachkrafte erfolgt,

ein Teil ihres Wohnklientel eine Perspektive bekommt und die U-
bernahme von V erantwortung fur ihr Wohnumfeld erlernt.

Workln zielt auf die Starkung der lokalen Okonomie und Verbesserung der
sozialen Integration im Quartier, weil

es eng mit den Organisationen des Stadtteil- und Quartiersmanage-
ment und anderen Einrichtungen kooperiert,

es durch AGZ auch in kleinen Unternehmen und Einrichtungen dau-
erhafte Arbeitsplétze schafft,

die AGZ die Integration der in der Mal3nahme qualifizierten Jugend-
lichen in feste Arbeitsstellen dadurch erleichtern, dass sie den Be-
trieben die Moglichkeit bieten, sich die Arbeitskraft der Jugendli-
chen mit anderen Betrieben zu teilen und fir die Jugendlichen siche-
re und attraktive Vollzeitstellen entstehen,

eine verbesserte Betreuung und Wartung von Einrichtungen und Inf-
rastrukturen die Lebensqualitdt im Quartier erhéht und Sanierungs-
und Reparaturkosten im privaten wie 6ffentlichen Bereich erspart,

einer eher desintegrierten Bewohnergruppe die Gelegenheit zur Ver-
antwortungstibernahme, Ansehen und Reintegration gegeben wird.

In der Verbindung der beiden erstgenannten Zielstellungen zielt WorkIn auf
die Erhéhung der Beschéftigungsfahigkeit von jungen Erwachsenen ohne
Berufsausbildung bzw. Ausbildungsabbrechern, um so deren Integration in
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den ersten Arbeitsmarkt oder auch bei jingeren Teilnehmenden in Ausbil-
dung zu erreichen.

2. Wege

Das Projekt WorkIn umfasst vier Leistungs- und Entwicklungsbereiche. In
den folgenden Abbildungen sind drei dieser Bereiche als Waage dargestellt,
um im Abb. A insbesondere die ,schiefe® Ausgangslage in der Startphase
des Projektes und in Abb. B die zu erreichende Zielstellung zu veranschau-
lichen. Die Arbeit mit den Teilnehmerinnen und Teilnehmern, insbesondere
Ihre Gewinnung und ihre , Integration“ in Workin hatte zu Beginn des
Projektes absoluten Vorrang und dementsprechend ein , Ubergewicht. Am
Ende des Projektes steht ein Gleichgewicht zwischen der Arbeit mit den
Teilnehmerinnen und Teilnehmern und der Arbeit mit der lokalen Wirt-
schaft - Schwerpunkt Wohnungswirtschaft - mit dem zentralen Ziel Fach-
kraftesicherung und —entwicklung. Dazu bedarf es einer umfassenden
Strukturentwicklung bzw. des Aufbaus innovativer betriebsibergreifender
kooperativer Strukturen, in denen Fachkréfterekrutierung, Aus- und Weiter-
bildung sowie Integrationsarbeit im Sinne der Forderung von Beschéfti-
gungsfahigkeit einerseits und der Stérkung der lokalen Wirtschaft, um einen
aufnahmefahigen Arbeitsmarkt im Quartier zu stérken, andererseits gel eistet
werden kann. Im Einzelnen umfassen die Entwicklungsfelder folgende
Aufgabenbereiche:

a. Arbeit mit den Teilnehmer/- innen — Rekrutierung, Beratung, sozialpé&-
dagogische Betreuung, fachliche Qualifizierung in den Werkstétten so-
wie in Themenfeldern der Hausbetreuung wie z.B. Wohnungswirtschaft,
Umweltschutz, Umgang mit Computern, Kompetenzentwicklung unter-
stitzt durch die Padagogen, Betreuung der Praxisphasen und Dienstleis-
tungsteams

b. Entwicklung der Tragerstrukturen — Organisations- und Personalent-
wicklung, neue Dienstleistungen, neue Formen der Kooperation, Ein-
bindung in lokale Netzwerke und in das Quartier

c. Arbeit mit Unternehmen der Wohnungswirtschaft sowie weiteren Un-
ternehmen der lokalen Okonomie — Aufbau von Kooperationen zum
Personalmanagement und zur Personalentwicklung — Etablierung eines
Arbeitgeberzusammenschlusses (AGZ) und eines Arbeitgeberzusam-
menschlusses zur Integration und Qualifizierung (GEIQ) in Form eines
Verbundes zur Einarbeitung, Weiter- und Ausbildung

d. Ein weiteres Entwicklungsfeld, das im Zusammenhang mit den andren
drei Entwicklungsfeldern bearbeitet wird, ist die Weiterentwicklung des
Curriculumes.

Im Projekt gab es fur die Bewéltigung der Aufgaben folgende Funktionen:
Projektleitung, Curriculums-Entwicklung und -Umsetzung, sozial padagogi-
sche Begleitung, padagogische Unterstitzung, Quartiersarbeit, Arbeit mit
der Wohnungswirtschaft und lokalen Unternehmen, wissenschaftliche
Begleitung.
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IProjekt Workln : Initiativen, Projekte ) :

| Ausbildungswerk lokale Okonomie
I Werkhof Zehlendorf ungswirtschaft]

1B
I Work {
! i
Teilnehmerln

Kompeter®Cntw. 1 EgwicKung achkrdfiesicherung [
Bildung [ ifnovatiner ersonalentwicklung |
lntegration 1 Lerndhenstlei ungen beitsorganisation,

L\

o f—r

Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer befinden sich, wie Abbildung A
verdeutlicht, in einem Projekt, getragen durch eine Bildungseinrichtung
bzw. einem Verbund von Bildungseinrichtungen, die Vermittiung erfolgt
nach erfolgreicher Qualifizierung und Kompetenzentwicklung an die Ko-
operationspartner aus der Wohnungswirtschaft (oder andere Arbeitgeber).

Abb. A: Die Ausgangsliage

VEWA (GEIQ) Initiativen, Projekte
Ausbildungswerk lokale Okonomie
Werkhof Zehlendorf
IB
TeilnehmerInnen WorkIn Wohnungswirtschaft

AGZ

Kompetenzentw.
Bildung

lntegration

Fachkrdfiesicherung
Personalentwicklung
Arbeitsorganisation

Ubergang

Abb. B: Die Zielstellung:

In der angestrebten Zielstellung sind die Teilnehmerinnen und Teilnehmer
fur die Anpassungsqualifizierung, Kompetenzentwicklung und Einarbeitung
bei einem Verbund von Arbeitgebern aus der Wohnungswirtschaft ange-
stellt, in dem Bildungseinrichtungen as Dienstleister fungieren. Nach
erfolgreichem Durchlaufen dieser ,,Qualifizierungs- und Einarbeitungspha-
se* erfolgt die Festanstellung bel einem Verbundpartner oder einer Arbeit-
geberkooperation (AGZ)
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Errechtes

Insgesamt konnten 52 Teilnehmer (darunter nur eine weibliche Tell-
nehmerin) akquiriert und beraten werden. Davon waren 4 nicht forderf&
hig, 5 brachen krankheitsbedingt ab und 12 innerhalb von drei Monaten.
Von den 31 Qualifizierungsteilnehmern gab es 8 weitere Abbrtiche aus
unterschiedlichen Grinden nach langerer Zeit, bel 4 Teilnehmern ist der
Verbleib nach Abschluss des Projektes nicht oder noch nicht zu ermit-
teln, 3 gingen in die Selbstandigkeit, 3 der jingeren in eine Ausbildung
und 13 wurden in die Wohnungswirtschaft in eine feste Stelle vermittelt.
Das bedeutet, dass knapp zwei Drittel der Qualifizierungsteilnehmer
vermittelt werden konnten.

Im Bereich des Tragers konnte die Zusammenarbeit zwischen den
Lerndienstleistern gefestigt werden. Das Ausbildungswerk hat neben der
Entwicklung neuer Funktionen und Strukturen auch die Grundlage ge-
legt, mit den im Projekt entwickelten und erprobten Grund- und Leis-
tungsbausteinen, der Organisation von Dienstleistungsteams sowie der
Unterstitzungsformen fir die Entwicklung sozialer und personaer
Kompetenzen neue Lerndienstleistungen im Bereich der Wohnungswirt-
schaft anbieten zu kénnen (siehe zum Thema Nachhaltigkeit der Tréger-
entwicklung auch das folgende Kapitel 111 C).

Die Kooperation mit der Wohnungswirtschaft und ihrem Verband
konnte a's strategische Partnerschaft auch fur die Arbeit Gber das Projekt
hinaus gefestigt werden (siehe Kapitel 111 D). In 29 Unternehmen stehen
Praxisstellen zur Verfigung. Die Grindung eines AGZ bzw. einer VE-
WA konnte in der Projektlaufzeit noch nicht realisiert werden, das liegt
alein in der Entscheidung der beteiligten Arbeitgeber bzw. Unterneh-
men. Es gibt die erklarte Bereitschaft, daran weiter zu arbeiten. Einge-
bunden sind auch weitere einzelne Unternehmen wie z.B. ein Einrich-
tungshaus, ein Handwerksbetrieb, einzelne Hausverwaltungen, aber
auch Netzwerke von Unternehmen wie im Umfeld eines grof3en Krea-
tivkaufhauses, ein Unternehmensnetzwerk sowie ein Netzwerk von Ein-
zeleigentiimern.

Die Entwicklung des Curriculums geht einher mit der Konturierung
eines neuen Berufshildes im Bereich der Immobilienbetreuung. Das
Curriculum, das zielgenau ausgerichtet wurde an den Leistungsberei-
chen der Wohnungswirtschaft, dient als Basis fur die Etablierung einer
neuen Ausbildung, fir eine Anpassungsqualifizierung und als Grundlage
fur die Erarbeitung von Modulen fir die Weiterbildung.

C. Neue Kompetenzen, Leistungen und Strukturen

der Projektakteure

Seit Uber 30 Jahren und bis heute ,bewahrt* das Ausbildungswerk seine
Kernfunktion: Die gesellschaftliche und berufliche Integration sozial be-
nachteiligter junger Menschen Uber sozialpadagogisch betreutes Wohnen
und Ausbildung. Warum sollte ein Trager der Jugendhilfe, wie das Ausbil-
dungswerk, der seine Kernleistungen Uber Zuwendungen aus dem KJHG in
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Form von verhandelten K ostensétzen finanziert, aus ESF- oder von Bundes-
programmen geforderte Projekte durchfihren?

Neben der Weiterentwicklung von Funktionen, Strukturen und Leistungen,
die notwendig ist, um die Kernfunktion den gesellschaftlichen und wissen-
schaftlichen Entwicklungen anzupassen, geht es auch zunehmend darum,
neue Standbeine aufzubauen, um die Kernfunktion auch weiter aufrecht
erhalten zu kdnnen. Das ist vor allem dadurch bedingt, dass sich die politi-
schen Konstellationen und damit auch gesetzliche und forderechtliche
Rahmenbedingungen und damit auch Finanzierungsetats immer wieder
verdndern. Vor alem in den letzten 10-15 Jahren wurde die Jugendhilfe
immer mehr zurtickgefahren, obwohl die Bedarfe, die sich sicherlich quali-
tativ, aber sicher nicht quantitativ veranderten, geblieben sind. Solche
Neuentwicklungen bedirfen der Akquisition neuer Ressourcen, vor allem
auch finanzieller Mittel. Ressourcen fur Neuentwicklung von Strukturen,
Funktionen und Leistungen kommen Uber Projekte. Insofern sollte mit dem
Projekt WorklIn, neben seinen internen Zielsetzungen, auch das Ziel verfolgt
werden, fUr den Tréager bzw. auch die Tragerkooperation neue L eistungsfel-
der und damit auch neue Standbeine zu entwickeln. Nur wenn Projekte in
dieser Funktion auch gesehen werden, namlich al's zusétzliche Ressource fur
Entwicklung und nicht as Kompensation fehlender Finanzierung fur die
Kernleistungen, kann letztlich auch Nachhaltigkeit erreicht werden.

Im Einzelnen geht es also fur Trager, die Projekte durchfihren, um folgende
Entwicklungsbereiche bzw. —aufgaben, die hier am Beispiel Workln ausge-
fahrt werden.

1. Neue Zielgruppen

Mit dem Projekt Workin wurden zunéchst jene jungen Erwachsenen um 25
Jahren angesprochen, die keine Aushildung absolviert, bzw. ihre Ausbil-
dung abgebrochen haben und die in einem Alter sind, in dem sie keine neue
Ausbildung mehr anfangen wollen.

Das Angebot versteht sich hier als eine Anpassungsqualifizierung an ein neu
zu etablierendes Berufshild. Lernende und damit auch ,, Zielgruppe® fir den
Tréager sind nicht nur die arbeitsdosen jungen Erwachsenen, sondern auch
die Unternehmen der Wohnungswirtschaft.

Fur Wohungswirtschaft geht es um das Lernen und die Unterstiitzung des
Lernens in Form von Beratung bel der Entwicklung neuer Dienstleistungen
ebenso wie neuer Formen der Arbeitsorganisation sowie der Fachkréafterek-
rutierung, -entwicklung und —sicherung.

2. NeueLeistungsfelder

Es wurde eine Anpassungsqualifizierung an ein Berufsfeld bzw. ein weiter
zu konturierendes Berufsbild des/r ,, systemorientierten Haus-, Anlagen und
Einrichtungsbetreuers/-in“, fur das nachgewiesenermalien Bedarf besteht,
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entwickelt. Das Curriculum fir diese Qualifizierung basiert zwar auf der
Grundlage von 6 Gewerken, wurde aber im Laufe des Projektes immer
stérker an den Leistungsverzeichnissen der Wohnungswirtschaft ausgerich-
tet und zielt auch auf die Vermittlung eines Versténdnisses von der Immobi-
lie a's baulichem, technischem und sozialem System. Neben der Ausbildung
in den Werkstétten wurden theoretisch-fachliche Inhalte vermittelt und tber
reflexive Verfahren an der Weiterentwicklung der sozialen, personalen und
methodischen Kompetenzen gearbeitet. Betreute Praxisphasen in der Woh-
nungswirtschaft komplettierten die Qualifizierung.

3. Neue Kooperationspartner- und —strukturen zur Unter-
sttzung desL ernens

Das ABW kooperierte mit zwel weiteren Ausbhildungstragern, da durch das
eigene Angebot nicht alle Gewerke abgedeckt werden konnten. Solche
Kooperationen zur Lernunterstiitzung werden unabdingbar, wenn Aus- und
Weliterbildung immer stérker von der Orientierung an den vorhandenen
Beruflichkeiten, abgebildet in den Gewerken, auf eine Systemorientierung
ausgerichtet werden.

Durch die Praxisphasen werden auch die Unternehmen der Wohnungswirt-
schaft zu direkten Qualifizierungspartnern, nicht nur bei der Umsetzung der
Qualifizierung, sondern auch durch die Ruckkopplung und Einbindung der
Erfahrungen zu Entwicklungspartnern fir das Curriculum.

4. Neue Auftraggeber und neue Finanzierungsformen

Zuwendungen aus Projektfordermitteln sind anders nachzuweisen und
abzurechnen al's Finanzierungen von Leistungen in Form von Kostensétzen.
Das fuhrte in der Vergangenheit verwaltungstechnisch zu immensen, Mehr-
aufwanden und auch finanziellen Belastungen des Trégers durch Vorleis-
tungen, die im bisherigen Aufgaben- und L e stungsspektrum nicht gegeben
waren. Auch hierzu missen neue Leistungen entwickelt und neue Funktio-
nen geschaffen werden.

5. Neue Organisationsstrukturen

Bel der Durchfiihrung von Projekten geht es immer auch darum, die Res-
sourcen, die neuen Funktionen und Strukturen, die fur die Durchfihrung
eines Projektes geschaffen werden, an die vorhandenen Organisationsstruk-
turen anzubinden. Das fihrt letztlich zu neuen Schnittstellen, neuen Funkti-
onen in der Organisation und zu einer Verdnderung der vorhandenen Struk-
turen. Insgesamt muss die Durchfiihrung des Projektes deswegen bewusst
alsein Lernprozess der ganzen Organisation gesehen und gestaltet werden.

Wird das nicht genligend berticksichtigt kommt es zu Konflikten, die exis-
tentielle Formen annehmen konnen, da die etablierten Funktionen und
Strukturen sich durch solche neuen Projektstrukturen und die dafiir geschaf-
fenen Funktionen in Frage gestellt sehen kdnnen und sich, bei entsprechen-
dem unbewusstem Beharrungsvermégen, zur Wehr setzen werden.
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6. Erreichen von Nachhaltigkeit

Nachhaltigkeit wird dann erreicht, wenn am Ende des Projektes neue Leis-
tungen bzw. Leistungsfelder etabliert werden, fir deren Durchfiihrung neue
Strukturen und Leistungen fest in der vorhandenen Organisation oder auch
in kooperierenden Organisationen verankert bzw. wenn dafir neue Organi-
sationen etabliert werden. Daflur ist es notwendig, die Projektprozesse
sténdig zu begleiten und entsprechende Entscheidungen bewusst zu treffen.

7. Entscheidungsfragen

Welche der im Projekt entwickelten Leistungen fur welche Zielgruppen (die
des Projektes, alte Zielgruppen oder ganzlich neue) wollen wir weiterhin
Uber unsere Organisation anbieten (und weiterentwickeln), welche Leistun-
gen lagern wir aus bzw. geben sie an andere weiter?

Welche Strukturen, die im Laufe des Projektes in der eigenen Organisation
verédndert wurden oder auch neu entstanden sind, bewahren wir, bzw. wel-
che noch nicht angebundenen Strukturen des Projektes nehmen wir in die
eigene Organisationsstruktur auf?

Wer, wenn nicht wir, entwickelt die Projektstrukturen weiter bis sie 6kono-
misch tragféhig werden und welche Rolle spielen wir in diesen neuen Orga-
nisationsstrukturen, z.B. als Kooperationspartner oder als Dienstleister?

Welche der im Projekt entwickelten neuen Kompetenzen und Funktionen
nehmen wir in unsere Organisation auf, welche werden an neue Strukturen
weitergegeben, welche werden aufgegeben bzw. muissen aufgegeben wer-
den, dasie nicht tragfahig sind?

Gelingt es, ein Projekt in diesem Sinnen al's Ressource zu nutzen, kann eine
entscheidender Sprung in Richtung Stabilisierung und Zukunftsféhigkeit fr
einen Trager erreicht werden — gelingt es nicht, konnen durch Uberlastungs-
und Entwertungsprozesse bestehende Strukturen nachhaltig erschittert
werden.

Ein entscheidender Faktor dabei ist jedoch, dass auch die politischen Pro-
grammverantwortlichen, die Programmtrdger und die mittelverwaltenden
Stellen ebenfalls Projekte in dieser Form verstehen und entsprechend unter-
stitzend begleiten: Projekte sind Schritte zu Erreichung von definierten
Zielen im Rahmen von Entwicklungsprozessen. In Projekten werden Inno-
vationen angestrebt; es geht um den Umgang mit neuen Herausforderungen.
Dementsprechend mussen auch im Projekt Entwicklungen zugelassen
werden, es muss eine entsprechende Kommunikation geben und ein beglei-
tendes zeitnahes Controlling existieren, das Veranderungen bel den Vorge-
hensweisen als Normalfall ansieht, kurzfristig Entscheidungen legitimieren
und absichern kann und dementsprechend auch gentigend Spielraume |&sst
bis hin zu Korrekturen bei den Ziel setzungen.

23

Was ist am
Projektende zu
entscheiden?



'V — Bydl81egsbunisia pun afoyul ‘|

(@)
C
=
D
N
m
D)
d
<
m



Handbuch WorkIn Qualifizierung

IIl1. Leistungsbereicheund ihrelnhalte

Die Leistungsbereiche im Projekt Workln lassen sich in funf verschiedene
Bereiche einteilen, die im Folgenden dargestellt werden.

A. Leistungsbereich Qualifizierung

Ziel der Qualifizierung bel Workln war die Vermittlung der spezifischen
beruflichen — baulich-technischen und sozialen — Handlungskompetenz fur
das berufliche Anforderungs- und Tétigkeitsprofil in der Haus-, Anlagen-
und Einrichtungsbetreuung.

Hierzu musste ein padagogisches Konzept entwickelt werden, welches die
fachlichen und Uberfachlichen Qualifikationen mit dem didaktischen Leit-
prinzip der Handlungsorientierung und der Einbeziehung von sozialen
Lernprozessen sowie der Forderung verantwortungsbewusster Eigeninitiati-
ve verknipfte.

In der Startphase von Workin wurde auf ein Curriculum einzelner Ausbil-
dungsinhalte in den Gewerken zurtickgegriffen, welches durch den Tréger,
das ABW — Kreuzberg eV. bereits einige Jahre zuvor im Rahmen der
Berufsvorbereitung und in einem ersten Entwurf zur Qualifizierung von
» Haushandwerkern* entwickelt worden war. Allerdings war dieses Konzept
sehr stark auf die gewerklich orientierte fachliche Qualifizierung von sehr
jungen und wenig vorqualifizierten Teilnehmern ausgerichtet. Gleichwohl
konnte es genutzt werden, um die ersten Bausteine fur ein neues Curriculum
im Bereich der Haus-, Anlagen und Einrichtungsbetreuung zu entwickeln.

Bildungs-
oder soziale
Einrichtung

Wohnungs-
genossen- Individueller
schaft Kenntnis-
erwerb

Service-
gesellschaft

Wehnungs- Arbeit
unternehmen und Beruf

Energie und
Umwelt

Uberfachliche
Fachl. Qualifizierung Qualifizierung

in Unternehmen
Grund- , Leistungs, und
Kompaktbausteine

Abb.2 Die Bausteine des Qualifizierungsprogramms
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Abbildung 1 gibt einen Uberblick (iber die Bausteine des Qualifizierungs-
programms, wie es schliefdlich im Rahmen von WorkIn verwendet wurde.
Dabel zeigen die orangefarbigen Bausteine auf der linken Seite den ur-
sprunglichen Entwurf des Bildungstrégers, der Uberarbeitet, angepasst und
in das neue Curriculum eingeordnet wurde. Es zeigt zugleich die Zusam-
mensetzung des Qualifizierungsprogramms aus drei Schwerpunktfeldern,
die neben dieser fachlichen Qualifizierung in den zunéchst an den Gewer-
ken orientierten Grund- und L eistungsbausteinen (spéter dann Kompaktbau-
steinen), auch die fachliche Qualifizierung in Unternehmen in Praxisbau-
steinen (zunachst als Praktika angedacht) und die Uberfachliche Qualifizie-
rung im Rahmenprogramm zeigt.

Ein solches Curriculum l&sst sich nicht am Schreibtisch entwerfen, sondern
bedarf der Einbeziehung der Unternehmen und Einrichtungen, die spéter
einmal die in der Hausbetreuung qualifizierten Teilnehmerinnen und Teil-
nehmer Ubernehmen sollen. Genau hierin liegt der innovative Charakter der
vorliegenden Curriculumsentwicklung: waren die ersten Versuche unter
dem Stichwort ,, Haushandwerker” interne Entwicklungen des Bildungstré-
gers, so wurde nun in WorklIn von Beginn an eine enge Zusammenarbeit mit
den Unternehmen der Wohnungswirtschaft angestrebt und auch Schritt fir
Schritt etabliert. Die Fahrnisse aber auch hilfreiche Hinweise, wie solch eine
Kooperation zu etablieren ist, finden sich im Kapitel [11. D. zur Wohnungs-
wirtschaft.

In den folgenden Abschnitten soll zunéchst diese gemeinsame Entwicklung
der fachlichen und Uberfachlichen Qualifizierung von Bildungstrdger und
Wohnungswirtschaft kurz im Prozess dargestellt werden, um dann anschlie-
3end an einigen Beispielen die Qualifizierungsbausteine im Einzelnen, ihren
Aufbau, den Ablauf der Qualifizierung, die weitere Entwicklung einzelner
Elemente und schliefdlich auch das Zusammenwirken der drei Qualifizie-
rungsbereiche zu beschreiben.

1. Entwicklung der fachlichen und Uberfachlichen Qualifi-
zierung

Abgeleitet aus den Erstgesprachen und den daraus gewonnen ersten Ergeb-
nissen der kooperativen Bedarfsanalyse in der Berliner Wohnungswirtschaft
wurde deutlich, dass eine Qualifizierung zur Haus-, Anlagen- und Einrich-
tungsbetreuung, die erfolgreich sein will, vier Bereiche umfassen sollte.
Hierzu gehtren der Gebaudeunterhalt, die Gebaudetechnik, die Gebaudesi-
cherheit und Bereiche der Hausverwaltung.

a) DieQualifizierungsfelder

Es zeigte sich, das die im Vorfeld im Rahmen des Vorhabens ,, Haushand-
werker® angedachten Lerninhalte bereits wichtige Fahigkeiten und Kennt-
nisse fur die baulich-technische Betreuung vorweisen kdnnen, jedoch um
eine ganze Reihe weitere Inhalte zu erganzen sind. Diese Einschétzung tber
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die zu Beginn geplanten Qualifizierungsfelder wurde dann auch in den
Gesprachen mit technisch-fachlichen als auch kaufmannisch tétigen Vertre-
terinnen und Vertretern aus der Wohnungswirtschaft bestétigt.

Von besonderer Bedeutung war jedoch der im Projektverlauf auch noch
haufiger gedul3erte Bedarf nach einer verstérkten Qualifikation in den tGber-
fachlichen Bereichen (Kommunikation, Auftreten, Teamfahigkeit). Neben
der baulich-technischen Seite bekam diese sozial-kommunikative Schnitt-
stellenaufgabe zwischen Wohnungsgenossenschaften und —unternehmen auf
der einen Seite und den Genossen und Mietern auf der anderen Seite ein
stérkeres Gewicht.

Abbildung 2 zeigt in anschaulicher Weise die vier verschiedenen Bereiche,
wie sie zusammen mit der Wohnungswirtschaft herausgearbeitet wurden.

Gebdudeunterhalt Gebdudetechnik Hausverwaltung
LB/GB 1.1 Holztechnik LB/GB 2.1 Elekirotechnik LB/GB 4.1 Wirtschaftslehre
- Turen und Beschioge - Beleuchtungsaniogen - Einfoche Verwaifung
- - Schwoch-/Starkstiomaniogen - Nachwedse flhren zur
- Holeschutz - Fevemmeldeaniogen Verkehrswegesichahedt
Warfung
Abnohmeprotokolie
LB/GB 2.2 Sanitar- und - fusfiraten & Kommunikation
LB/GB 1.2 Metalitechnik Heizungstechnik - Batrigbskosten miniméeren
- Dochentwissenung - sanittre Enfichiungen
- Lasbara Verbindungen - Anlogentbenwachung Allgemeine Dienstleist-
- Shangschemata lesen ungen & Kontrollen
- Kleinstreparaturen wie - Brondschutz, Fluchtwege
LB/GE 1.3 Mc hinik Splkasten, Arnaturen Nt Fean
- Taren und Fenster - Vondalisrrius, Weterdienst
- Fassaden und Metall Aufzige - SchisBaniogen

Bildung von Dienstleistungsteams: Férderung des eigengesteuerten und kooperativen Lernens, Dienstleistungs-
angebote (interne) aus erlernten Bausteinen entwickeln und anbieten.

Abb.3 Die Qualifizierungsfelder fir die Haus-, Anlagen- und Einrichtungsbetreuung.
Ein Blick auf die Uberfachlichen Qualifikationen in dieser Abbildung ver-
deutlicht, dass zu Beginn der Projektarbeit man zunachst eher an eine Ziel-
gruppe recht junger Menschen im Alter von unter 25 Jahren gedacht hatte.
Es zeigte sich im weiteren Verlauf, dass die hier genannten Inhalte, wenn
auch in unterschiedlicher Ausgepragtheit, auch fur dltere Teilnehmerinnen
und Teilnehmer ihre Bedeutung haben.

Bereits in der Planung wurde schnell deutlich, dass es sich nicht um an den
generellen Standards der jeweiligen handwerklichen Berufausbildungen
orientierte Qualifizierungsbausteine handeln konnte, weil eine solch alum-
fassende Ausbildung in mehreren Gewerken nicht moglich ist und auch
nicht Ziel sein kann. Schnell stellte sich zudem in allen Fachgewerken das
Problem der Abgrenzung zu den Tétigkeitsfeldern, die nur von Fachfirmen
ausgefuhrt werden durfen. Insbesondere sind hier die konzessionierten
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Firmen vorbehaltenen Felder etwa in der Elektrotechnik oder Anlagenme-
chanik zu nennen. Auch hier ist der intensive Kontakt zur Wohnungswirt-
schaft hilfreich, denn dort, so zeigt sich, ist man an einer Betreuung interes-
siert, die bereits im Vorfeld von notwendig werdenden und dann von Fach-
firmen auszufiihrenden Instandsetzungen aktiv werden und als eine Art
Fruhwarnsystem fungieren kann. Hier setzt die Grundidee der entwickelten
Qualifizierung an: um diese Funktion als Frihwarnsystem wahrnehmen zu
konnen, muss die Hausbetreuerin oder der Hausbetreuer Kenntnisse Uber die
Zusammenhange in Gebaude, Anlage und Einrichtung haben. Sie missen
sowohl auf die Funktionszusammenhange aber auch die moglichen Dys-
funktionalitéten eines baulich-technischen und sozialen Systems hin ausge-
bildet werden.

Durch diese Blickwinkelveranderung — von der Fachausbildung auf die
Querschnittsausbildung — kann eine fur den Bereich der Hausbetreuung
signifikante Qualifizierung in alen Bereichen entwickelt werden, die auch
die Wechselwirkungen im System einbezieht. Fiir die einzelnen Fachbau-
steine in den Gewerken folgt daraus, dass beispielsweise in der Elektrotech-
nik der Umgang mit Grundschaltungen nicht deswegen vermittelt wird,
damit diese Schaltungen spéter tatséchlich ausgeftihrt oder instand gesetzt
werden, sondern damit aus den selbst gemachten Erfahrungen mit diesen
Schaltungen einschliefdlich der Kenntnis, wie fachgerechte L eitungen auszu-
sehen haben und beschaffen sein sollen, insbesondere versteckte Gefahren
und mogliche Funktionstérungen aufgedeckt werden konnen.

b) Die Uberfachliche Qualifizierung

Eingebettet in die fachliche Qualifizierung und ergénzt durch das Rahmen-
programm wurde die Uberfachliche Qualifizierung konzipiert. Sie umfasst
neben der Sprachentfaltung als Basis einer professionellen Kommunikation
die Entwicklung einer Reihe von Schlissel qualifikationen. Folgende berufs-
relevante Schllsselqualifikationen wurden ermittelt:

— Materiale Schlusselqualifikationen;
hierzu gehdren technisch-wirtschaftliche Grundkenntnisse, Kulturtech-
niken, Deutsch als Fremdsprache fir junge Erwachsene mit Migrations-
hintergrund.

— Formale SchlUsselqualifikationen;
hierzu gehdren die Forderung analytischen Denkens, der Kreativitét, des
Beurteilungsvermogens, der Koordinations- und Konzentrationsfahig-
keit sowie des ganzheitlichen Denkvermdgens.

— Personale Schlisselqualifikationen;
hierzu zdhlen die Bereitschaft zur Selbstreflexion und der Selbstent-
wicklung, zur Genauigkeit und Zuverléssigkeit, die Starkung des
Pflicht- und Verantwortungsbewusstseins, des Selbstbewusstseins, der
Selbstandigkeit, Selbstdisziplin und Leistungsbereitschaft, der Offen-
heit, Lern- und Kompromissbereitschaft sowie der Hilfsbereitschaft,
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— Soziale Schlusselqualifikationen:
hierzu gehdren die Entwicklung der Teamféhigkeit, der Empathie und
Toleranz gegenuiber anderen Positionen und Sichtweisen, der Kritikf&
higkeit und Kooperationsbereitschaft sowie der Organisations-, Kom-
munikations- und Konfliktfahigkeit.

Schliefdlich gehéren zu den Inhalten des Rahmenprogramms auch die ver-
schiedenen rechtlichen Rahmenbedingungen und die Vorschriften zum
Arbeitsschutz in den jeweiligen Gewerken. Beispielsweise dirfen im Be-
reich des Elektro-Handwerks unterwiesene Personen nicht an Gerdten und
Anlagen unter Spannung arbeiten. Arbeiten an, das Reparieren oder Montie-
ren von elektrischen Anlagen dirfen nur von Betrieben mit entsprechender
Konzession der Handwerkskammern vorgenommen werden.

Im Fall von Workln war es sowohl fur die Entwicklung der Bausteine as
auch far die Durchfuhrung innerhalb der Qualifizierung gunstig, dass die
beteiligten Werkstétten durch konzessionierte Meister geleitet werden.
Gerade traditionelle Bildungstrager aus dem Bereich der Jugendberufshilfe
sind hier im klaren Vorteil gegeniiber reinen Qualifizierungstrégern.

2. DieBausteine der Qualifizierungsmal3nahme

a) Ablauf und Struktur der Qualifizierungsmaf3nahme

Abb.4 Die Quadlifizierungsplan fir die erste 18-monatige Malnahme zur Haus-,
Anlagen- und Einrichtungsbetreuung (siehe auch in den Materialien).

Eine entsprechende Anayse der vorgestellten Bausteinstruktur unter Be-
ricksichtigung der mit der Wohnungswirtschaft herausgearbeiteten Qualifi-
zierungsfelder zeigt, dass die der Qualifizierungsmal3nahme inhaltlich und
methodisch durch funf organisatorische Grundelemente organisiert werden
kann. Die Abbildung 3 zeigt die erste Version aus dem Jahr 20009.

29

Rahmen-
bedingungen
beachten

Vorteil kon-
zessionierter
Werkstitten

Qualifizierung
nach Plan



Handbuch WorkIn Qualifizierung

Die Qualifizierungsmal3nahme sollte so konzipiert sein, dass jede Teilneh-
merin bzw. jeder Teilnehmer die Qualifizierung in 6 Gewerken und dem
Fach Wirtschaftlehre erhélt. Da die Qualifizierung fur unter 25-jdhrige die
Maoglichkeit zur anschlieRenden Aufnahme einer traditionellen Ausbildung
in einem der Gewerke bieten sollte, sind wéhlbare Leistungsbausteine
vorgesehen, die zugleich den Inhalten berufsvorbereitender Mal3nahmen
nach BAVBVO (Berufsausbildungsvorbereitungs-Bescheinigungsverord-
nung vom 16. Juli 2003, BGBI. | S. 1472) entsprechen.

Erganzt wird das Konzept durch 4 Praxisphasen, die in den Unternehmen
stattfinden und nicht nur den Arbeitsalltag in den verschiedenen Unterneh-
mensformen vermitteln, sondern auch ein Kennen lernen zwischen poten-
tiellen Arbeitgebern und Arbeitnehmern erméglichen sollen. Letzteres
steigert, wie im Projekt Workln gezeigt werden konnte, ganz entscheidend
die Rate der Vermittlungen.

Weitere 3 Phasen sind als ,Dienstleitungs-Team“ gekennzeichnet und
dienen der Erprobung eigenverantwortlicher Arbeit im Team.

Schliefdich bedarf es der Vermittlung der tberfachlichen, allgemeinbilden-
den und Uberbetrieblichen Inhalte, die in gangigen Berufsausbildungen
durch die Berufsschulen und die Gberbetrieblichen Ausbildungen abgedeckt
werden. Das sogenannte Rahmenprogramm, fur einen festen Tag in der
Woche konzipiert, ermdglicht die notwendige Selbstreflexion der Teilneh-
merinnen und Teilnehmer und bietet den Entwicklungsraum fir die persona-
len und sozialen Kompetenzen. Eine zu Beginn der Qualifizierung vorgese-
hene ,, Einfihrungsphase” dient neben der Information der Teilnehmerinnen
und Teilnehmer auch der Motivations- und Kompetenzfeststellung.

Das Grundkonzept der Qualifizierungsmaldnahme bietet den Teilnehmerin-
nen und Teilnehmern durch den Modulaufbau ein individuell anpassbare
Qualifizierungsstruktur und besteht dabei pro Durchgang aus:

— 5 Grundbausteinen (GB),

— 2 Leistungsbausteinen (LB),

— 4 Praxisphasen (P),

— 3 Dienstleistungsteams (DLT),

— und dem Rahmenprogramm an den Freitagen (mit Ausnahme der Zeit in
den Praxisphasen) und der Einfihrungsphase.

b) Die Qualifizierungsmal3nahme als Entwicklungspr oj ekt

Workln ist ein Entwicklungsprojekt, das gemeinsam mit den Unternehmen
der Wohnungswirtschaft und den Tellnehmerinnen und Teillnehmern einem
neuen oder erneuerten Berufsbild nicht nur Gestalt, sondern auch eine
nachhaltige Perspektive geben wollte. Entsprechend dieser Zielstellung war
von Beginn des Projektes an zu erwarten, dass das entworfene Grundkon-
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zept im Projektverlauf zu verandern und den gemachten Erfahrungen anzu-
passen ist.

Die Beteiligung der Teilnehmerinnen und Teilnehmer, des Quartiers, Stadt-
teils und Bezirks sowie der Wohnungswirtschaft wird in den weliteren
Kapiteln aufgezeigt. Hier stehen die Inhalte der verschiedenen Module und
die Vorgehensweise der Entwicklung im Vordergrund. Zum besseren Ver-
sténdnis sollen drei wesentliche Verénderungen der Qualifizierungsstruktur
hier benannt werden, die zugleich demonstrieren, was ein Projektteam bel
der Entwicklung einer solchen Mal3nahme zu gewartigen hat.

- DieWirtschaftslehre

Die Wirtschaftslehre war zu Beginn als eigenstandig dreiwochiger Grund-
baustein und siebtes Element der Fachbausteine gedacht und entsprechend
entwickelt worden. Der Baustein hatte eine Dauer von 3 Wochen a 35
Stunden (insges. 105 Stunden).

Als Bausteinidentifikation wurde der Ausbildungsberuf zur Regelung be-
hinderter Menschen zum/zur Burohelfer/in — Burofachhelfer/in (Aufbaustu-
fe, 17. Ma 1993, BGBI 1, 1112 und 1400) zugrunde gelegt. Dabei wurden
folgende zu vermittelnde Tétigkeiten aus dem Rahmenplan als qualifizie-
rungsrelevant identifiziert:

— Grundlagen der Wirtschaftdehre,(§ 4 Abs. 1 e, § 8 Abs. 1d),
— kaufmannischer Schriftverkehr,( 84 Abs. 1 g, § 8 Abs. 1f),
— Registratur und Ablage von Schriftgut (8 8 Abs. 2i,),

— Datenschutz (§ 4 Abs. 1d, 8 8 Abs. x)

— Postverkehr (§ 4 Abs. 2 g) und

— Karteifuihrung/Dateifiihrung (8 4 Abs. 21i).

Allerdings zeigten sich diese Inhalte nicht in dem Mal3e passend wie erwar-
tet und so wurde die Wirtschaftslehre schon sehr frih im Projektverlauf in
das Rahmenprogramm integriert. Einerseits konnten damit die Inhalte besser
in diesem kontinuierlich stattfindenden Bildungsprogramm integriert wer-
den, zuma keine unmittelbare Notwendigkeit bestand diese geblockt in
einem festen Zeitraum durchzufihren, wie es schon aus organisatorischen
Grunden bei den handwerklichen Modulen geboten war. Andererseits waren
innerhalb des Rahmenprogramms die Querbeziige zu anderen Inhalten oder
auch anzuwendenden Methoden und Werkzeugen, wie z.B. die Einfihrung
in die Arbeit mit EDV und dem Computer, besser aufzugreifen. Daraus
entwickelte sich im Verlauf des Projektes schliefdlich die Frage, wie eine
adaptierte , Wohnungswirtschaftslehre” aussehen misste und konnte, was
aber spéteren Weiterentwicklungsprojekten V orbehalten bleiben muss.
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- Die Lestungsbausteine

Die Leistungsbausteine nach den Vorgaben der BAVBVO zu gestalten, war
vor allem den Forderungen der Berliner Senatsverwaltung fur Arbeit, Sozia-
les und Integration geschuldet, um Teilnehmenden unter 25 Jahren einen
Ubergang in einen bestehenden Ausbildungsberuf zu ermoglichen. Aller-
dings war diese Zielgruppe dann nicht unter den Teilnehmenden. Es ist
durchaus typisch fir solche Entwicklungsprojekte, dass auf diese Weise in
Grundkonzepte eingebaute Strukturen oder Inhalte sich in der Durchfiihrung
weniger bewadhren. Von den Inhaten nicht, weil sie fir das angestrebte
Qualifizierungsziel — hier die Hausbetreuung — nicht wirklich notwendig
sind und vor der Struktur her nicht, weil sie letztlich den Ablauf unnétig
komplizieren. Das soll hier kurz demonstriert werden.

Die fachpraktische Wissensvermittlung wurde in Form von vier funfwochi-
gen, einem dreiwdchigen Grundbaustein (siehe Wirtschaftslehre) und zwei
12-wochigen Leistungsbausteinen angeboten. Die Inhate der Bausteine
stammen aus den genannten Berufsfeldern, sind aber so ausgewahlt worden,
dass die Teilnehmerinnen und Teilnehmer in der Lage waren, grundlegende
handwerkliche Tétigkeiten, die fir den Anlagen- und Gebaudebetreuer as
relevant erachtet wurden, aus dem entsprechenden Berufsprofil auszufihren.

Die handwerklichen Berufe konnten wahlweise als Grund- oder Leistungs-
baustein absolviert werden. Eine Doppelbelegung von Grund- und Leis
tungsbaustein in einem Fachbereich sollte vermieden werden, um eine
maoglichst breit gefacherte Qualifizierung zu gewahrleisten. Jeder Baustein
wurde mit einem entsprechenden Zertifikat ausgewiesen, wenn der Teil-
nehmer/in forma und inhaltlich den Anforderungen gerecht wurde. Fur
nicht erfolgreich absolvierte Bausteine wurden Teilnahmebestétigungen
ausgestellt.

Die fachlichen Inhalte der L eistungsbausteine entsprachen einem Qualifizie-
rungsbaustein aus dem jeweiligen handwerklichen Beruf. Sie sind nach
BAVBVO geregelt und von den Handwerkskammern al's solche freigegeben
um den Ubergang in einen reguléren Lehrberuf zu erméglichen.

Im Vorfeld gab es zu den Leistungsbausteinen, gerade von Seiten der Meis-
ter und Ausbilder in den beteiligten Gewerken, begriindete Einwande.
Berufsvorbereitende Qualifizierungen nach BAVBVO solle jaim Falle des
Ubergangs in eine regulare Ausbildung die Ausbildungszeit verkiirzen. Die
Erfahrung zeige, dass eine Ausbildungszeitverkirzung nur fur solche Aus-
zubildende in Frage komme, die sehr gute Berufsschulergebnisse und auch
eine entsprechende Empfehlung ihres Ausbildungsmeisters im 1. Lehrjahr
erreichten.

Gerade fur die Zielgruppe bel Workln war das nicht zu erwarten. Fir diese
Zielgruppe wére eher die Durchfihrung eines Leistungsbausteins folgerich-
tig, der eine Vertiefung und Verbreiterung der Kenntnisse ermaglicht, diein
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den Qualifizierungsfeldern des Haus-, Anlagen- und Gebaudebetreuung
relevant sind.

Schliefdlich wurden 2010 deswegen die Qualifizierungsstruktur und der
Ablaufplan angepasst. Die neu entwickelten Kompaktbausteine konnten die
Grund- und Leistungsbausteine ersetzen. Mit der Integration der Wirt-
schaftslehre in das Rahmenprogramm und dem Ausbau der Praktika der
Praxisphasen in den Wohnungsunternehmen zu vollwertigen Praxisbaustei-
nen lief3 sich dadurch ein wesentlich klarer strukturierter Ablauf entwickeln,
der nur noch vier Grundelemente enthielt:

— 6 Kompaktbausteinen (KB),

— 4 Praxisbausteine (PB),

— 3 Dienstleistungsteams (DLT),
— und das Rahmenprogramm (RP).

|W|?331{'
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Abb.5 Der Quadlifizierungsplan fur die letzte 12-monatige Malnahme zur Haus-,
Anlagen- und Einrichtungsbetreuung.

3. Grund- und Leistungsbausteine

Um einen besseren Uberblick (iber die Komplexitdt der Entwicklung der
Grund und Leistungsbausteine zu erhalten, aus denen schliefdlich die Kom-
paktbausteine entstanden sind, lohnt es, sich ein wenig néher mit den Inhal-
ten dieser Bausteine vertraut zu machen. Die ausfihrliche Beschreibung
jedes Bausteines findet sich in den Materialien im Anhang. Anschlief3end
soll am Beispiel der Bausteine ,Maer* der inhatliche Aufbau und der
schrittweise Ablauf der Entwicklung etwas detaillierter dargestellt werden.

Die Entwicklung der Bausteine war das Produkt einer engen Zusammenar-
beit der Meister und Ausbilder mit dem pédagogischen Team des Projektes
unter Berticksichtigung der aus den Gespréchen mit der Wohnungswirt-
schaft gewonnen Anforderungen. Am Beginn standen die folgenden kurzen
Definitionen.

a) Elektroniker

Der Grundbaustein enthdlt im Wesentlichen die Montage, Demontage und
Installation von Leitungen und Baugruppen sowie die Grundlagen der
Schwachstromanlagen. Der Leistungsbaustein erweitert diese Kenntnisse
um die Installation und Inbetriebnahme von Beleuchtungssystemen.
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b) Tischler

Der Grundbaustein umfasst die Verwendung und Herstellung ausgewahlter
Holzwerkstoffe und —elemente (Herstellung einer Brettertir) und die Vorbe-
reitung von Oberflachen zur Behandlung (Schleifen, Wéssern, Lasur). Der
L eistungsbaustein erweitert diese Kenntnisse um die Praxisfelder Reparatur
von Fenstern und Turen sowie Montage vorgefertigter M 6bel segmente.

c) Metall / Abdichtungen

Der Grundbaustein enthdlt im Wesentlichen die Verarbeitung von Metallen
(praktische Ubungen) und die Herstellung von |6sbaren und nicht [Gsbaren
Verbindungen. Der Leistungsbaustein erweitert diese Kenntnisse um die
Blechbearbeitung, den Einbau von Vorrichtungen zur Ableitung von Ober-
flachenwasser und andere Schutzmal3nahmen gegen driickendes und nicht-
drickendes Wasser sowie die Schadenanalyse an Hand von Schadensbil-
dern.

d) Maler

Der Grundbaustein umfasst das Herstellen, Bearbeiten und Gestalten von
Oberflachen nach Prifung, Bewertung und Vorbereitung von Untergrinden.
Der Leistungsbaustein erweitert diese Kenntnisse um die Praxisfelder Repa-
raturanstriche (Entfernen von nicht tragfahigen Anstrichen, Putzen und
Verschmutzungen), Abdichten von Fugen und komplexer Arbeiten unter
Berticksichtigung einfacher Gestaltungsprinzipien.

e) Sanitar und Anlagenmechaniker

Der Grundbaustein enthalt im Wesentlichen ausgesuchte V erarbeitungsarten
von Metallen (Spanen, Trennen, Kalt- und Warmumformen) und die Her-
stellung von lésbaren und nicht |6sbaren Rohrverbindungen. Der Leistungs-
baustein erweitert das Spektrum um Wartungsarbeiten an Warmeerzeu-
gungsanlagen und ausgewdahlten Armaturen, die Reinigung von Anlagetei-
len und die Montage und Demontage ausgewahlter Sanitérgegenstande.

f) Garten- und Landschaftsbau

Der Grundbaustein umfasst das Kennen lernen von Bodenverhaltnissen,
Bodenarten und Pflanzen, von Strauchern und Heckenpflanzen sowie Stein-
arbeiten. Der Leistungsbaustein erweitert diese Kenntnisse um die Praxis-
felder Pflegemainahmen und die selbstéandige Planung von komplexen
Arbeitsablaufen und ihre Anpassung an verénderte Bedingungen.
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4. Das Entwicklungsverfahren am Beispiel Grundbaustein
Maler

Am Beispiel der Grund- und Leistungsbausteine ,,Maler* werden nun die
Entwicklung und die Inhalte im Detail dargestellt. Die ausftihrliche Darstel-
lung aller Qualifizierungsbausteine ist im Anhang dokumentiert.

a) Grundbausteinidentifikation — Berufsfeld Maler und Lackierer

Fur alle Bausteine wurde im Vorfeld mit den Meistern und Ausbildern eine
Bausteinidentifizierung erarbeitet der die jeweiligen Kurzdefinitionen
aufgriff. Dabei wurde Wert darauf gelegt, aus den nach BAVBVO durch die
Handwerkskammern freigegebenen Qualifizierungsbausteinen solche Seg-
mente zu identifizieren, die sowohl die Basisaushbildung in den Berufsfel-
dern as auch spezielle Qualifikationen aus dem Bereich der Haus- und
Anlagenbetreuung widerspiegeln.

Die Bausteinidentifikationen enthalten neben dem Namen des Bausteins,
dem zugrunde liegenden Ausbildungsprofil und dem Stundenumfang zu-
néchst die Grundkenntnisse, die als Qualifizierungsziel erreicht werden
sollen. Fir den Grundbaustein-Maler sind diese Kenntnisse beispielsweise

— Arbeitsschutz, Unfallverhitung und Umweltschutz,
— Werkzeuge, Maschinen und Werkstoffe,

— Arbeitsplanung,

— Anstriche und Untergriinde, und

— notwendige Vorarbeiten.

Sodann enthdlt die Bausteinidentifikation die zu vermittelnden Tatigkeiten
und ihre Zuordnung zu den Fertigkeiten und Kenntnissen des Ausbildungs-
rahmenplans, die Kriterien und die Art der Leistungsfeststellung und die
Voraussetzungen, die die Teilnehmerinnen und Teilnehmer fir diesen
Baustein mitbringen missen.

Schliefdich enthdlt die Bausteinidentifikation ein Curriculum, welches in
laufender Nummerierung den jeweiligen Teil des Aushildungsberufsbildes
des gliltigen Rahmenplanes (die Kenntnisse, s.0.), die Qualifikationen, die
unter Einbeziehung sel bstandigen Planens, Durchfihrens und Kontrollierens
zu vermitteln sind sowie theoretische und praktische Grundlagen benennt.
Schliefdich werden mégliche Vertiefungen und Projekte aufgezéhlt und der
jewellige Bezug zur Lebenswelt hergestellt.

Die Bausteinidentifikation wurde fur ale Grund-, Leistungs- und spéter
auch die Kompaktbausteine erstellt. Da sie auf die jeweiligen Ausbildungs-
rahmenplane bei den einzelnen Ausbildungsinhalten verweisen, konnen sie
auch das Grundgerist und viele nitzliche Hinweise fur einen spéter zu
entwickelnden Ausbildungsrahmenplan im Berufsbild Haus-, Anlagen- und
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Einrichtungsbetreuung liefern. Die Erfahrung betétigt, dass eine systemati-
sche Herangehensweise bei der Bausteinentwicklung nicht nur for die
Qualifizierungsmal3nahme, sondern auch dartiber hinaus fir Weiterentwick-
lungsprojekte effizient ist.

b) Die Grundbausteinbeschreibung Maler und Lackierer

Im néchsten Schritt erfolgte auf Basis der Bausteinidentifikationen die
Ausarbeitung der Bausteinbeschreibungen, die hier wieder stellvertretend
far ale im Anhang dokumentierten Beschreibungen der Grund-, Leistungs-
und Kompaktbausteine am Beispiel des Grundbausteins Maler und Lackie-
rer dargestellt wird.

Workin
Werkhof as
Zehlendorf e.V. ac
Grundbaustein Maler und Lackierer
Das Qualifizierungsziel umfasst den Anstrich auf tragfahigem Untergrund, dessen Gestaltung und 2 SChI‘itt:

Instandhaltung. Die Qualifizierungsinhalte orientieren sich an den Inhalten des anerkannten
Ausbildungsberufes Maler/Lackierer. Die fachlichen Bestandteile des Grundbausteins sind:

Beschreibung

Teil 1: Arbeitssicherheit, Unfallverhiitungsvorschriften und Gesundheitsschutz
+ Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz bei Malerarbeiten in Malerwerkstatten und Baustellen
» Erste-Hilfe-MaRnahmen bei berufstypischen Verletzungen
+ Schutz und Pflege der Haut als Pravention
« Ausfiillen eines Unfallbogens

» Baustellensicherung
Teil 2: Werkzeuge und Maschinen
» Werkzeuge und Gerate kennen lernen und deren fachgerechten Einsatz tiben
+ Einsatzmdglichkeiten von Werkzeugen und Maschinen bei der Bearbeitung von Holz und Metall
« Erkennen von Mangeln an Geraten und deren Einsatzfahigkeit beurteilen
+ Umweltschutz und Recycling

Teil 3: Werkstoffe und Anstrichfilme
« Kenntnisse Uber Fillstoffe und Bindemittel
+Einsatz und Wirkung von Hilfsmitteln wie Ablaug-, Abbeiz-, Reinigungs- und Schileifmitteln
» Anwendungsbereiche von Leim, Kleister, Absperr- und Holzschutzmitteln sowie Isolierlacken
* Exkursion in Bau- / Fachmérkten
Praktische Ubungen zum
+ Einsaiz des Schwingschleifers, des Winkelschleifers und des Heilluftfns
» Farbaufbau
+ Mischen und Nachmischen von Farben
« Anstriche auf Holz, Putz und Raufaser (Anstreichen, Rollen)
Theorie und Praxis von Anstrichen
* Materialbedarfsrechnung und Anstrichaufbau
+ Der drei- und der sechsteilige Farbkreis
« Eigenschaften von Bindemitteln und ihr Einsatz
+ Disperse Systeme, FlieRverhalten, Farbwirkung, Oberflachenwirkung
« Eigenschaften und Verwendung von Acryllackfarben
Theorie und Praxis der Arbeitsorganisation
« Arbeitsvorhaben planen
+ Materiallisten erstellen
« Arbeitsplatz einrichten
+ Werkstoffe und Arbeitsmittel sachgemén lagern und erfassen
Abschlussprojekt
» Neuanstrich einer Tlr

Workin - oin Projekt des ABW Kreuzberg e V. "‘
Dieses Vorhaben wird aus dem Ewropaischen
Sogialfonds der Europdischen Union und aus

Mitteln des Bundesministeriums fir Verkehr, Bau

und Stadtentwicklung gefordert BIWAQ Tar Deatschiend

EURCPAISCHE LRaON

Abb.6 Grundbaustein Maler und Lackierer.
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Die Ausarbeitung einer solchen Bausteinbeschreibung ist deswegen so
wichtig, da nur so die notwendigen Leistungsfeststellungen, sowohl fur die
Teillnehmerinnen und Tellnehmer, als auch fur die Werkstétten erbracht
werden kénnen. Deswegen ist diese Bausteinbeschreibung auch die Grund-
lage der Wochenprotokolle der Werkstétten und der am Schluss jedes Bau-
steins an die Teilnehmerinnen und Teillnehmer ausgehéndigten Zertifikate.

c) Die Wochenprotokolle der Fachausbilderinnen und -ausbilder

Die mit den Wochenprotokollen dokumentierten Tétigkeiten der einzelnen
Werkstétten sind nicht nur eine Leistungsfeststellung im herkémmlichen
Sinne. In einem Entwicklungsprojekt wie Workln kommt es darauf an, die
Ausbildungsarbeit transparent zu gestalten und damit auch die weitere
Reflexionsarbeit zur Weiterentwicklung der Konzepte in den einzelnen
Bausteinen der Malinahme zu gewdhrleisten. Die Wochenprotokolle ent-
sprachen dabei auch dem Ziel, ein handhabbares Instrument zu entwickeln,
das es den Ausbilderinnen und Ausbildern ermdglichte, dem mit absehba-
rem und vertretbarem Aufwand nachzukommen. Fur das Entwicklungsteam
aus Padagogik und Leitung bot sich damit nicht nur die Moglichkeit, frih-
zeitig Interventionsbedarf zu erkennen, sondern auch die Grundlage fur die
gemeinsame Rickkoppelung in den Werkstattgesprachen zu liefern.

Workln = Qualifizierung zum/zur Haus-, Anlagen- und Einrichtungsbetreuer/in GBS — Maler / Lackierer Workln

Werkho a
Protokoll der Gewerke - wischentlich Zehlendorf e.V |
Woche: 4 Uhrzeit: 8.30 - 15.30 Uhr
Ausbilder/-in: Santoro Grundbaustein Maler und Lackierer
Bausteininhalte Bausteinbeschreibung
iBehandIung von Untergriinden und
Oberflichen «  Einsatz von Hilfsmitteln wie Ablaug-, Abbeiz, Reinigungs- und Schieifmételn
*  Ubungen zum Umgang mit Leim, Kleister, Absperr- und Holzschutzmitteln sowie Isolierlacken
inigung alter Beschi und kleinerer Putzschaden
*  Tapezieren mit Raufaseriapeten
. Elhungen zum Kennenlemen der Eigenschatien von Dispersionsfarben
+  Ubungen zum Mischen und Nachmischen von Farbtdnen
»  Ansticharbeiten auf Putz und Raufaser
Unterschrift des/der Ausbilder/-in Unterschrift des/der 2. Ausbilder/-in
olschen s o S o

Abb.7 Auszug aus dem Wochenprotokoll GB Maler und Lackierer, Woche 4.

Bausteinidentifikation, Baustei nbeschreibung und Wochenprotokoll bildeten
das Ruckrat der Curriculumsentwicklung. Nur auf Grund dieser Transparenz
war es moglich, ale Beteilligten in diesen Entwicklungsprozess einzubinden
und insbesondere auch den beteiligten Unternehmen der Wohnungswirt-
schaft die Fortschritte dieser Entwicklung zu demonstrieren. Sie demon-
strierten den Unternehmen nicht nur die Ernsthaftigkeit des Vorhabens
Worklin, die Unternehmen und Genossenschaften aktiv einzubinden und
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entlang ihrer Bedarfe das Curriculum zu orientieren, sondern auch, tber
welche fachlichen und Uberfachlichen, theoretische und praktische Kennt-
nissen die Teilnehmerinnen und Teillnehmer verfligen.

d) DieZertifikateder Teilnehmerinnen und Teilnehmer

Eine grundsétzliche Herausforderung des Projektes Workin bestand in der
Frage, wie man den erfolgreichen Abschluss der Qualifizierungsmal3dnahme
ebenso wie die besonderen Tétigkeitsmerkmale der Haus-, Anlagen- und
Einrichtungsbetreuung insbesondere fir auRenstehende Unternehmen und
Genossenschaften darstellen kann.

Diese Rolle Ubernehmen die fir jedes einzelne, erfolgreich durchlaufene
Modul ausgestellten Zertifikate, die neben einer Beurteilung auch die Aus-
bildungsinhalte darstellen. Solange keine Rahmenausbildungsverordnung
wie bei reguléren Ausbildungsberufen besteht, sind die Inhalte von besonde-
rer Relevanz. Die hohe Vermittlungsguote ist ein guter Erfolgsbewels fur
die in WorklIn verwendete Zertifizierung. Auch hier ist Transparenz bei der
Entwicklung oberstes Gebot. Eine Transparenz, die wiederum alle Beteilig-
ten, Werkstétten, Unternehmen, Teilnehmerinnen und Teilnehmer und das
Team einbezieht.

Der mit dieser Transparenz einhergehende Abstimmungsbedarf scheint
prozesstypisch und galt gleichermal3en fir die Leistungsfeststellung wie fur
die Zertifikate. Dieser Abstimmungsbedarf ist nicht Ungewdhnliches und
beinhaltet Fragen, die keineswegs banal sind:

— Welche Alltagsregeln sind gultig? (Punktlichkeit, Anwesenheit)
— Welche Kiindigungsgrinde gelten?

— Welche Prufungen sollen durchgefuhrt werden?

— Nach welchen Kriterien wird bewertet?

Insbesondere wenn unterschiedliche Partner eingebunden werden sollen, ist
weiterer Abstimmungsbedarf die Regel, well die betrieblichen Gepflogen-
heiten unterschiedlich sind. Auch die Verantwortlichkeiten zwischen den
K ooperationspartnern missen entsprechend abgesprochen werden. Es ist
daher beispielhaft, wenn vereinbart wird, dass

— die Teilnehmerinnen und Teilnehmer mit den Alltagsregeln des Koope-
rationspartners und seiner Werkstatt vertraut gemacht werden und sich
an diese halten missen und

— Veweise, Abmahnungen oder gar Kiindigungen bei groben Verstolzen
mit dem hauptverantwortlichen Trager abgestimmt und von diesem aus-
gesprochen werden

Teillnehmerinnen und Teilnehmer, die das Bausteinziel nicht erreichen,
sollten eine Teilnahmebescheinigung erhalten. Alle anderen erhalten ein
Zertifikat, das analog der VVorgaben nach BAVBV O ausgestellt wird. Auch
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hier hatte das Team von Workln im Blick, dass langfristig aus dem Vorha-
ben ein neuer Ausbildungsberuf hervorgehen soll.

Der Beurteilungsbogen, der zu jedem erfolgreich abgeschlossenen Baustein
von den Ausbilderinnen und Ausbildern oder Anleiterinnen und Anleiternin
den Unternehmen ausgestellt wurde, demonstriert die gemeinsam abzu-
stimmenden Kriterien.

Beurteilungsbogen

Name
Zeitraum DVOM e DIS

1. Arbeitsverhalten:

Kriterium Zielvereinbarung |1 |2 |3 |4 |5 |6 |Bemerkung
Regelm. Teilnahme / Pinktlichkeit

Sorgfaltigkeit / Genauigkeit

Umsetzen von Arbeitsanweisungen

Geduld und Durchhaltevermégen

Auffassungsvermdgen

Zuverlassigkeit

Konzentration und Ausdauer

Sebststandiges Arbeiten

Lembereitschaft

Kritikverm&gen

Hilfsbereitschaft

Zielstrebigkeit

Anpassungsvermégen

Erlduterungen:
Sorgfaltigkeit, Genauigkeit: Muster erkennen, Wechsel von Tun und Betrachten

Selbstédndiges Arbeiten: bewegliches Denken, Fehler bewaltigen eigene
Entscheidungen treffen, sich von Vorstellungen lésen
kénnen

Umsetzen von Arbeitsanweisungen: sich an den Eigengesetzen der Sache orientieren,
Einsicht in GesetzmaRigkeiten technischer Ablaufe (mit
Hilfe des Meisters) also hier auch Anerkennung von
Autoritaten

Kritikvermégen: Selbstkritik Uben kénnen, Kritik Uben kénnen und Kritik
entgegennehmen kénnen

Anpassungsvermagen: Gruppenfahigkeit, das eigene Tun mit dem Anderer
vermitteln, Kompromisse schlieen kénnen, sich
zurlicknehmen kdnnen.

Abb.8 Der Beurteilungsbogen.
Es ist unmittelbar ersichtlich, dass Uber die Gewichtung der einzelnen

Kriterien sehr unterschiedliche Auffassungen bestehen konnen. Die im
Beurteilungsbogen relativ prazise aufgefihrten Definitionen erwiesen sich
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in der Kommunikation Uber eine einheitliche Beurteilung fur alle Anleite-
rinnen, Anleiter, Ausbilderinnen und Ausbilder als sehr hilfreich. Deswegen
muss man in den Prozess eine Curriculumsentwicklung die dafir nétig Zeit
gesondert einplanen. Zeit, die bel alen Beteiligten zu bezahlende Arbeits-
zeit ist. Dies wird viel zu haufig in der Planung vergleichbarer Projekte
nicht ausreichend berlicksichtigt und fihrt dann zu Friktionen zwischen den
K ooperationspartnern. Dabel stellt sich durchaus die Frage, wie diese Ar-
beitszeit gegentiber den Programmtrégern zu vermitteln ist, wenn bei Quali-
fizierungsmal3nahmen nur die Durchfihrung, nicht aber die Entwicklung fur
zuwendungsfahig erachten. Es gestaltet sich leider haufig schwierig die fur
die Transparenz notwendige Zeit der Zusammenarbeit Uber den Kreis der
engsten Kooperationspartner zu erweitern.

Letztlich zielen die an die Tellnehmerinnen und Teilnehmer auszuhandi-
genden Zertifikate dazu, diese Transparenz auch gegentber externen Unter-
nehmen, Einrichtungen oder Organisationen zu erzielen.

WerkHof il

ZehlendorfeV. mm

Grundbaustein Maler und Lackierer

Das Cunlitzisnungsaiel

ZERTIFIKAT »

Tull 1: Arbeilissicherhait, sehelften und eh
+  Abeitssicherheit und bei in und
auf Keinbaustelon
Herr +  Bausteliensicherung
: + Erste-Hife vei b
+  Ausfillen sines Untsibogens
s  Schutz und Plege der Haut als Pravention

umfasst den Ansirich Buf bragiahigem Lintergrund
e Cualifizierun: entieren sich

geboren am

Tail 2 Werkzeuge und Maschinen
= Werkzeuge und Gerale kerien lemen und deren fachperechien Einsatz Uten
ven und dor Bewr g

o und Helz
und Metall scwie bel der Untergrundvorbehandiang

o Erkennen von Mingein an Geraten und deren Einsatzfahigeit beurteilen
hat vom bis an dem *  Umwsltschutz und Recycing

= - Tell 3: Werkstoffe und Anstrichfiime
Grundbaustein Maler und Lackierer o Kenninisss Ober FOMstole und Bxndarnitel
»  EREsz und Wirkung von Hilfsmitteln wie Ablaug- Abbest-. Reinigungs- und
" Schlestmittein
ihre g und - »  Anwendurgstereiche von Leim. Kisister, Absper- und Hazschulzmitieln sowe
Isoberinchen
teiigenommen und dirs Qualzisrungssiel +  Exkursion s Ba- und Eachmaride

Toll 4: Praktische Ubungen zum:
 Ensatz des Schwingschieifers, des Winkelschieifers und des Heiufions
arbautbay

mit Erfolg emaichl

? g,
Visrwendung von Acryllackiarben
Toil 6: Pravis der U

» Ambetsvorhaben pianen
»  MatesinBisten eritelan

ichten

*  Werksiofie und Arbeitsmitiel sachgemal isgem und erfassen
Absehiussprojest

*  Heumnstrich einer Tor

Abb.9 Vorder- und Riickseite des Zertifikates.

Nach dem erfolgreichen Durchlauf der Qualifizierungsmal3nahme verfigten
die Teilnehmerinnen und Teilnehmer Uber rund ein Dutzend Zertifikate. Es
stellte sich die Frage, ob ein potentieller Arbeitgeber eine solche Menge von
Information Uberhaupt zur Kenntnis nehmen kann und will. Deswegen war
es auch im Projekt mehrfach Thema, diese Ausfuhrlichkeit zu reduzieren
und insbesondere auf die zweite Seite des Zertifikats zu verzichten. Im
Rahmen von Workln gab es keine Moglichkeit, diese Frage genauer zu
Uberprifen, doch spricht eines dafir, dass diese Ausfihrlichkeit nicht nur
die Vermittlungsfahigkeit erhéht, sondern auch die Einsatzstufe im Unter-
nehmen positiv beeinflussen kann. Die zur Hausbetreuung Quadlifizierten
treffen auf einen Arbeitsmarkt, der in der Regel nur den Hauswart und
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Hausmeister klassischen Zuschnitts kennt. Genau genommen sind Hausbet-
reuerinnen und —betreuer hier schon Uberqualifiziert, da sie die Zusammen-
hange im System Haus kennen gelernt haben und viele weitere Uberfachli-
che Fahigkeiten im Verlauf der Qualifizierung erproben und entwickeln
konnten. Ein Absolvent der Mal3nahme wurde unmittelbar danach bei einem
Unternehmen, welches nicht zu den Kooperationspartnern des Projektes
gehorte, zum Gruppenleiter einer Gruppe von acht Hausmeistern angestellt.
Dies ist nicht nur ein schoner Beleg, dass das Curriculum zielfihrend ist,
sondern auch der Nutzlichkeit der Zertifikate, die es den anstellenden Un-
ternehmen ermoglichen, sich mit den Details der Qualifikation vertraut zu
machen.

5. Vom Praktikumsplatz zum Praxisbaustein

Eine der schwierigsten Aufgaben bei Qualifizierungsmalinahmen ist es, die
Vermittlungschancen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer tatséchlich zu
erhohen und nach Méglichkeit sogar eine direkte Vermittlung zu erreichen.
Diese Herausforderung wird dann noch verschéarft, wenn das Ziel des Pro-
jektes auf die Entwicklung eines neuen Ausbildungsbereiches zielt und
mithin die Voraussetzungen fur ein neues Berufshbild geschaffen werden
sollen.

Dann ist es eine Kardinalfrage, wie die zukinftigen Arbeitgeber und
-geberinnen sowie die zukunftigen Arbeitnehmerinnen und -nehmer sich
nicht nur kennen lernensondern dabei auch noch die besonderen Qualitaten
der neuen Quadlifizierung schétzen lernen konnen. Im Fall von Workin
waren deswegen von beginn an regelmadige Praxisphasen geplant, welche
die Teilnehmerinnen und Teilnehmer bei unterschiedlichen Unternehmen
und Genossenschaften absolvieren sollten.

Unterschiedliche Unternehmen sollten es sein: die verschiedenen Genossen-
schaften und Unternehmen der Wohnungswirtschaft sollten sich erheblich
voneinander unterscheiden, sei es im Baubestand und den technischen
Infrastrukturen, sei es von der sozialen Zusammensetzung ihrer Mieter und
Mitglieder her oder sei es von der schieren GrofRe oder den jeweiligen
Unternehmensphilosophien her.

Als Trainieren im Job verstanden, wurde dabel die Ausgestaltung der zu-
néchst als reine Praktika gedachten Praxisphasen weitgehend den Anbietern
uberlassen. Es war zwar eine Rickkoppelung der Ergebnisse der Praktika an
das Team eingeplant aber keine weiteren V orgaben damit verbunden, daraus
einen gesonderten Anteil fur ein Curriculum zu entwickeln.

Das hat sich nicht bewahrt, denn so verstanden ist der Praktikant nur ein
Mitlaufer, der — das belegen auch die Erfahrungen in Workin — dann haufig
mit Arbeiten unter dem Niveau, als ,billige® Urlaubsvertretung oder im
anderen Extrem ohne ausreichende Anleitung mit zu anspruchsvollen Auf-
gaben betraut wird. Es ist in solchen Fallen vor allem eine Frage der Ver-
antwortungsibernahme durch die Anleiterinnen und Anleiter und mithin der
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Unternehmen und ihrer Leitungen, um hier andere Strukturen und Inhalte
einer sinnvollen Ausbildung in einer entsprechend ausgestalteten Praxispha-
serealisieren zu konnen.

Hier wirkten sich die in regelmaldigen Abstanden durchgefiihrten Gespréache
mit der Wohnungswirtschaft positiv aus, denn diese konnten zugleich auch
genutzt werden, um fir das Thema ,,andere Inhalte und Strukturen in der
Praxisphase” zu sensibilisieren. Zugleich konnten damit die Vorstellungen
des Padagogikteams mit den Leitungen der Wohnungswirtschaft besprochen
werden. Es ist diese Form der Partizipation, der Einbeziehung in die Ent-
wicklung, die Dritte in ihrer Bereitschaft zur Verantwortungstibernahme
starkt.

Im Ergebnis entstand im Falle WorkIn eine gemeinsame getragene Struktur
des Ablaufs und der Didaktik eines Praxisbaussteines verbunden mit der
inhatlichen Zielstellung, vor allem an dem realen Arbeitsalltag orientierte
Téatigkeiten einer Haus-, Anlagen- und Einrichtungsbetreuung zum Gegen-
stand zu machen.

Praxisbaustein 1 Praxisbaustein2 Praxisbaustein 3 Praxisbaustein 4

.Bewertung des

- Praxisbausteins
1.Selbstiindiges
Abschlussprojekt

3. Zusammenarbeit
an einem Projekt

2.Helfen unter An-
leitung

1.Kennenlernen

des Praxisplatzes | Didaktik
1.Gebiiude-
unterhalt
2.Gebiiude-
technik
3.Gebiiude-
sicherheit
4.Haus-
verwaltung
Abb.10  Didaktik und Inhalte des Praxisbaussteins

Die Inhalte der Praxisbausteine missen in diesem Fall jeweils einzeln zu
Beginn der Phase mit den Unternehmen gemeinsam festgelegt werden.
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Dabel erweist es sich als sinnvoll, die Tatigkeiten auch den vier genannten
Bereichen Gebaudeunterhalt, -technik, -sicherheit und Hausverwaltung
zuzuordnen und dann im weiteren Verlauf der Qualifizierungsmal3nahme
darauf zu achten, dass sich inhaltliche Uberschneidungen nicht haufen.

Wichtig war im Fall von Workln die Auswertung von L eistungsverzeichnis-
sen der Wohnungswirtschaft und ihren Serviceunternehmen sowie die von
den Industrie- und Handelskammern veréffentlichten Tatigkeitsbeschrei-
bungen zu den verschiedenen Hauswart- und Hausmeisterdiensten in An-
grenzung von anderen Dienst- oder Handwerksleistungen (siehe auch die
Hinweise im Anhang). Diese dienten letztendlich nicht nur zur inhaltlichen
Ausgestaltung aller Bausteine sondern in ihrer wechselseitigen Rickkoppe-
lung gerade auch in den Praxisbausteinen als wichtiges Mittel, das jeweilige
Qualifizierungsspektrum der Bausteine zu scharfen.

Der Ablauf eines Praxisbausteins lasst sich durchaus verallgemeinert be-
schreiben und soll hier im Handbuch beispielhaft vertieft werden.

a) Kennenlernen des Praxisplatzes

Der Teilnehmer oder die Teilnehmerin durchlauft zusammen mit der Anlei-
terin oder dem Anleiter alle Arbeitsaufgaben, die sich in einer Woche fir
diese Einsatzstelle ergeben. Dabei wird vor allem Wert auf genaue Beo-
bachtung gelegt und auf die Mdglichkeit, die Anleitungsperson zu befragen.
Im Vorfeld wird mit den Teilnehmerinnen und Teilnehmern ein Frageraster
erarbeitet, um die Beobachtungsfahigkeit der Teilnehmer zu scharfen. In
vielen Fallen werden die Fragen auch fir die Anleitungsperson eine Refle-
xionsmoglichkeit Uber das eigene Tétigkeitsfeld sein. Am Ende dieser Phase
fertigen die Teilnehmerinnen und Teilnehmer einen Bericht Uber das Tétig-
keitsfeld an, welcher der Anleitungsperson zur Gegenzeichnung vorgelegt
wird. In dieser Phase gehen die Teillnehmer der Anleitungsperson noch nicht
zu Hand.

Das mit den Anleitungspersonen entwickelte Regelwerk hierzu sieht im
Falle von Workln so aus:

Woche 1

1. Die Teilnehmenden (TN) werden von der Anleitungsperson be-
grufdt und den anderen Mitarbeitern (sofern vorhanden) vorgestellt.

2. Die TN erhalten Informationen darliber, was es an geschriebenen
und ungeschriebenen Regeln (Pausen, Rauchverbot etc.) auf der
Einsatzstelle gibt.

3. Der geplante Tages- oder Wochenablauf wird den TN mitgeteilt.

4. Die TN erhalten die Aufgabe, mit der Anleitungsperson mitzulau-
fen und Fragen zu stellen, sobald sie etwas nicht verstehen.

5. Die TN erhalten die Zeit, am Ende des Tages einen kurzen Bericht
Uber den Tagesablauf zu schreiben.

6. Die Anleitungsperson gibt am Ende des ersten Tages eine freundli-
che Rickmeldung dartiber, was ihm an den TN gefallen hat und
was nicht.

Leistungsver-
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7. Die TN werden am Ende des ersten Tages aufgefordert ihrerseits
zu sagen was ihnen gefallen hat und was nicht.
8. Dieweiteren Tage verlaufenwieNr. 4. - 7.

b) Helfen unter Anleitung

Die Teilnehmerin oder der Teilnehmer wird zu allen Tétigkeiten zur Unter-
stutzung herangezogen. Dabei geht es auch darum, die Anweisungen richtig
zu verstehen, ggf. nachzufragen und entsprechend zu kooperieren. Der
Teilnehmer bzw. die Tellnehmerin lernen wiederkehrende Arbeiten und
neue nicht vorhersehbare Anforderungen kennen. In vielen Fallen werden
die Anweisungen der Anleitungspersonen nicht hinreichend genau gegeben
sein, so werden die Kommunikationsprozesse und das Zusammenspiel von
Beobachtung und verbaler Versicherung ein wesentliches Lernziel dieser
Phase sain.

Woche 2

1. Die TN erhalten einen kurzen Uberblick tiber den Aufbau der
Wohnungsunternehmens.

2. Der geplante Tages- oder Wochenablauf wird den TN mitgeteilt.

3. Die TN erhalten die Aufgabe, nach Aufforderung die Anle-

tungsperson bei ihren Arbeiten zu unterstiitzen. Die Aufforde-
rung wird freundlich und deutlich gestellt.

4. Die TN erhaten die Aufgabe, sich Notizen zu machen, welche
Zusammenhange oder Problemlésungen sie nicht verstanden ha-
ben.

5. Am Ende des Tages erhalten die TN Zeit, Fragen zu stellen und
mit der Anleitungsperson zu besprechen sowie einen kurzen Be-
richt zu schreiben.

6. Am Ende der Woche gibt die Anleitungsperson eine freundliche
Ruckmeldung dartiber, was ihr an den Hilfestellungen der TN
gefallen hat und was nicht.

7.  Die TN werden ihrerseits aufgefordert zu sagen, was ihnen in der
2. Woche aufgefallen ist und was gefallen hat und was nicht.

Aufmerksamen Lesern wird an dieser Stelle auffallen, wie oft die ,, Freund-
lichkeit” einer Riickmeldung oder Anweisung betont wird. Es ist tatséchlich
eine nicht ganz leichte Aufgabe fir ein Projektteam, daftr Sorge zu tragen,
dass der gemeinsame Umgang zwischen Leitungspersonen und an der
Mal3nahme Teilnehmenden sogar etwas mehr als die gangigen Standards der
Hoflichkeit und Freundlichkeit enthdlt. Fur die Teilnehmenden ist es tat-
séchlich Lernziel, einen entsprechenden Umgangston zu tben, um spéater
ihre Aufgabe an der Schnittstelle zwischen Mieter und Wohnungsunterneh-
men oder Mitglied und Genossenschaft ausfillen zu kénnen.

Cc) Zusammenarbeit an einem Projekt
Diese Phase sollte in der dritten Woche beginnen und je nach Aufgabenstel-

lung ein oder zwei Wochen andauern. Die Anleitungsperson stellt den
Teilnehmenden zu Beginn dieser Phase ein Projekt vor, in dem von der
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Arbeitsaufgabenstellung und der Analyse der Ursachen (Warum nehmen
wir uns dieses Projekt jetzt vor? Was ist das Ziel?), der Planung (Zeit und
Ressourcen) Uber die Materialbeschaffung zur Durchfihrung der Ar-
beitsaufgabe, der Kontrolle der Zielerreichung (Zeit, Mitteleinsatz, Ergeb-
nis), gegebenenfalls einer Fehleranalyse und Fehlerkorrektur und zur Do-
kumentation (einschl. Stundenzettel, Kosten, etc.) und abschlief3ender
Bewertung alle Teilphasen durchlaufen werden kdnnen. Unter Projekt wird
hier eine komplexere Aufgabe verstanden, die etwas aus der alltéglichen
Routine herausragt. Das ist auch fur die Anleitungspersonen in der Woh-
nungswirtschaft zumindest anfanglich keine Routine. Hier kommt der
Vorbereitung und Unterstiitzung durch das Padagogikteam eine besondere
Bedeutung zu und ale Seiten lernen dazu. In der Konsequenz mussen
Padagogik und Anleitung ein Team fur die Vor- und Nachbereitung bilden,
in dem das Padagogikteam die Tellnehmenden auch ganz selbstverstéandlich
auf ihren Einsatzstellen begleiten kann.

Die Teilnehmenden lernen an einem praktischen Beispiel, dass komplexere
Aufgaben vorher geplant werden miissen, und zu den Phasen einer komple-
xen Aufgabenerfullung auch eine Fehleranalyse, die Kontrolle der Zielerrei-
chung sowie die Dokumentation und Bewertung gehoren.

Woche 3 (evtl. auch Woche 4)

1. Die TN erhaten einen kurzen Uberblick ber das Téatigkeits-

spektrum, das bei der Anleitungsperson im Laufe eines Jahresim

Unternehmen zum Tragen kommt.

Der geplante Tages- oder Wochenablauf wird den TN mitgeteilt.

Die TN erhalten die Aufgabe, zusammen mit der Anleitung ein

komplexes Projekt durchzufthren.

4. Die TN erhaten die Aufgabe, sich Notizen zu machen, welche
Zusammenhéange oder Probleml6sungen sie nicht verstanden ha-
ben.

5. Am Ende der Woche erhalten die TN Zeit, ihre Fragen zu stellen
und mit der Anleitung zu besprechen.

6. Die Anleitung gibt eine freundliche Rickmeldung dariiber, was
ihr an den Hilfestellungen des TN gefallen hat oder nicht.

7.  Die TN werden ihrerseits aufgefordert zu sagen, was ihnen in der
3. (evtl. 4.) Woche aufgefallen ist und was ihnen gefallen hat und
was nicht.

wn

d) Selbstdndiges Abschlussprojekt

Diese letzte Phase kann bereits in der dritten Woche beginnen und je nach
Aufgabenstellung bis zum Ende des Praxisbausteins in der sechsten Woche
andauern. Die Anleitungsperson Ubergibt den Teilnehmenden dabel eine
komplexere Aufgabe, die Uber einen langeren Zeitraum durchgefihrt wer-
den muss. |dealerweise wird die Aufgabe schriftlich gestellt und mit Frage-
stellungen untersetzt. Das Projektteam sollte hier auch prépariert sein,
bei spiel hafte Aufgabenstellungen vorzuschlagen:
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— in einem Wohnblock sollen alle Namensschilder an der Klingelanlage
neu beschriftet und ausgewechselt werden;

— die Teichanlage soll vor dem Winter gesaubert und auf die Kéalteperiode
vorbereitet werden.

Die Teilnehmenden lernen durch die Durchfihrung des Projektes ihre
Fahigkeiten zu selbsténdigem und eigenverantwortlichem Arbeiten zu
stérken, indem die das schon Gelernte in die Praxis umsetzen konnen und
durch die selbst durchgefihrte Fehleranalyse und ehrliche Fremdbewertung
die eigenen Fahigkeiten weiter verbessert werden kénnen.

Woche 4 bis Woche 6
1. Die geplanten Tages- oder Wochenablaufe werden den TN mit-
geteilt.

2. Die TN erhalten die Aufgabe, ein komplexeres Projekt eigen-
stdndig durchzufiihren. Das Projekt wird den TN schriftlich ge-
geben. Die Bewertungsgrundlage fiir eine gute Projektdurchfiih-
rung wird den TN mitgeteilt.

3. Die TN erhaten die Aufgabe, sich Notizen zu machen, auf wel-
che Probleme sie gestolien sind und wie sie diese bewdltigt ha-
ben.

4. Die TN erhalten regelméfdig die Gelegenheit, die Anleitung
freundlich zu fragen und um Unterstiitzung zu bitten.

5. Am Ende jeder Woche erhalten die TN Zeit, die Durchfiihrung
des Projektes zu besprechen.

6. Am Ende jeder Woche gibt die Anleitung eine freundliche
Ruckmeldung dariiber, wie die eigensténdige Projektdurchfiih-
rung bislang gelaufen ist. Am Ende des Projektes gibt es eine
freundliche mindliche Gesamteinschétzung.

7. Die TN werden aufgefordert, ihrerseits zu sagen, was ihnen in
den Projektwochen aufgefallen ist und wie es ihnen bei der
Durchfihrung des komplexeren Projektes ergangen ist. Die TN
geben der Anleitungsperson eine freundliche Einschétzung Uber
ihre Lernerfahrungen und —erfolge.

€) Bewertung des Praxisbausteins

Am Ende der 6. Woche erhalten die Teilnehmenden ein Zertifikat, das
neben den fachpraktischen Tétigkeiten, die wahrend des gesamten Praxis-
bausteins ausgeftihrt werden konnten, auch eine Darstellung des eigenstan-
dig durchgefihrten Projektes mit einer ausfihrlichen Bewertung der Fahig-
keiten im Bereich Kommunikation, Kooperation, Selbsténdigkeit, Planung,
Sorgfalt im Umgang mit Ressourcen, des Grades der Zielerreichung und zur
Ausfihrung der Dokumentationsanforderungen enthalt. Das Zertifikat wird
nach einer im personlichen Gesprach vermittelten Einschétzung der Anlei-
tungsperson des Praxisbausteins Uberreicht. Dabel  soll den Teilnehmenden
die Gelegenheit gegeben werden, sich selbst einzuschétzen, aber auch die
Bedingungen in der Einsatzstelle und die Art der Anleitung zu bewerten
(360° Feed-back). In der Regel sind es die Anleitungspersonen nicht ge-
wohnt, in einem personlichen Gesprach von einer Teilnehmerin oder Teil-
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nehmer bewertet zu werden. Deswegen empfiehlt sich eine sorgfétige
Einstimmung zwischen Projektteam und Anleitung auf diesen Prozess des
Abschlusses des Praxisbausteins. Auch die Teillnehmenden mussen selbst-
verstandlich in der Vorbereitungszeit mit den Regeln eines fairen Feed-
backs vertraut gemacht werden.

Ende der Woche 6
1. DieAnleitungsperson wertet ihre Notizen zum Erfolg des Prakti-
kums aus.

2. Die Anleitungsperson fertigt spdtestens eine Waoche nach Ablauf
des Praxisbausteins einen Entwurf des Zertifikats aus.

3. Die Anleitungsperson Ubergibt das Zertifikat Gber das Projekt-
team an den TN.

4. Die TN prufen das Zertifikat aus ihrer Sicht und besprechen es
mit dem Padagogikteam. Die TN wenden sich bei Korrekturbe-
darf direkt an ihre Anleitungsperson und besprechen ihre Sicht
und mogliche Korrekturen mit der Anleitungsperson.

5.  DieAnleitungsperson korrigiert oder korrigiert nicht.

6. Die Anleitungsperson bittet die TN, eine Einschdtzung der Pra-
Xiseinsatzstelle abzugeben.

7. Die Anleitungsperson Ubergibt das fertige Zertifikat Uber das
Projektteam an den TN.

Diese 5 Phasen eines Praxisbausteins haben sich erst im Verlauf des Projek-
tes in dieser Form entwickelt. Gerade deswegen sind sie beispielgebend fir
die gemeinsame Curriculumsentwicklung von Unternehmen und Bildungs-
trégern. Ein wichtiges Element war die Rickkoppelung der Inhalte aus den
Praxisbausteinen in die Fachbausteine der verschiedenen Gewerke. Sie legte
die Basis fur eine Veranderung der Inhalte in den einzelnen Fachbausteinen
der Gewerke hin zu den tatséchlichen Arbeitsabléufen in der Wohnungs-
wirtschaft.

f) DasZertifikat zum Praxisbaustein

Fur die Tellnehmenden war die Aushandigung des Zertifikats am Ende
eines jeden Praxisbausteins ein wichtiger Markstein auch der eigenen Quali-
fizierungserfahrung. Es wurde im Wesentlichen die Struktur der Zertifikate
fur die Fachbausteine Ubernommen. Die bereits erwdhnten einschlégigen
L eistungsverzeichnisse der Wohnungswirtschaft und der IHK dienten dazu,
ein inhaltliches Grundgerist fir die Zertifikate zu entwickeln, das von den
Wohnungsunternehmen und —genossenschaften den jeweiligen Abl&ufen der
Praxisbaustei ne angepasst wurde.

Die Frage, ob diese Zertifikate auch eine qualitative Beurteilung der Leis-
tungen der Teilnehmenden enthalten sollten, war Anfangs umstritten. Im
Projektverlauf zeigte sich, dass diese Beurteilungen fir die Teilnehmenden
einen sehr positiven Effekt auf die Vermittlung in Arbeitsstellen hatten. Von
daher kann man letztlich fir alle Module und Bausteine die qualitative
Beurteilung empfehlen, gerade auch dann, wenn damit ein Lernprozess mit
den Teilnehmenden durchlaufen werden kann.

a7

Lernziele &
Regelwerk
Phase 5

Entwicklung
des Zertifikats



Handbuch WorkIn Qualifizierung

Auch fir die Anleitungspersonen in der Wohnungswirtschaft dauerte es eine
Zeit, sich mit diesen Méglichkeiten einer ausfihrlichen qualitativen Beurtei-
lung anzufreunden. Im Verlauf des Projektes wurde zunehmend von dieser
Maoglichkeit Gebrauch gemacht. Auch das ist ein Ergebnis des gemeinsam
entwickelten fairen Umgangs im wechsel seitigen Feed-Back.

ZERTIFIKAT

— -

@ = A _m S B

Abb.11 Das Zertifikat des Praxisbausteins.

6. Vom Grund- und Leistungs- zum Kompaktbaustein

Workln war a's Projekt zur Curriculumsentwicklung konzipiert. Ziel war es,
die Grundlagen fur einen neuen niedrigschwelligen Ausbildungsberuf in
Bereich der Hausbetreuung gemeinsam mit der Wohnungswirtschaft und
den beteiligten Bildungstrégern zu entwickeln. Insofern war zu erwarten,
dass sich die zu Beginn des Projektes konzipierten Module, die Grund- und
L eistungsbausteine im Projektverlauf verandern. Die entscheidende Heraus-
forderung war die Frage, wie diese Verdnderungen strukturiert organisiert
werden konnen. Das Vorgehen hierzu kann als beispielhaft und auch Gber
das konkrete Projekt WorkIn hinaus tbertragbar gesehen werden und wird
deswegen hier etwas naher erlautert.

Zum einen ist hier natdrlich die regelméfdige Riickkoppelung der Erfahrun-
gen der Ausbilderinnen und Ausbilder in den Fachwerkstétten mit dem
Projektteam und den Teilnehmern ein entscheidendes, nicht nur organisato-
risches Instrument. Die Wohnungswirtschaft hieran direkt zu beteiligen
erweist sich als schwierig. Jedoch gelingt es Uber die Entwicklung der
Praxisphasen zu Praxisbausteinen und die damit verbundene Aufwertung
dieser Module fur die gesamte Qualifizierung eine indirekte Riickkoppelung
— Uber die Teilnehmerinnen und Teilnehmer oder vermittels der Gesprache
zwischen Padagogikteam und Anleitungspersonen in den Praxisbausteinen
bzw. erganzend durch die Gesprache zur Bedarfsermittiung mit der Woh-
nungswirtschaft — herzustellen.

Parallel zur Praxisbausteinentwicklung werden die Wohnungsunternehmen
Uber die von ihnen im Rahmen der Hausbetreuung verwendeten Leistungs-
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verzeichnisse befragt. Diese Leistungsverzeichnisse (siehe im Anhang
~Materialien*) werden miteinander abgeglichen, durch die Listen der In-
dustrie- und Handwerksammer ergénzt und schliefdich auch im Projektteil-
bereich zur Sensibilisierung fir Arbeitgeberzusammenschlitisse kleiner
Wohnungsgenossenschaften (vgl. Kap. Il E zur kooperativen Fachkréftesi-
cherung und die Beispiele im Anhang ,, Materialien") genutzt und in diesem
Zusammenhang validiert, ergénzt und auf Plausibilitét Gberprift.

Zusétzlich berichten die Tellnehmerinnen und Teilnehmer Uber die Erfah-
rungen in den Praxisbausteinen, Uber die Nutzlichkeit der in den Fachbau-
steinen gelernten Inhalte. Die Diskussion dieser Erfahrungen ist Gegenstand
der gemeinsamen Reflexionen und des Austausches im Rahmenprogramm,
das, in der Regel am Freitag, auf dem Qualifizierungsplan steht. Die Teil-
nehmerinnen und Teilnehmer werden ermuntert, die Ergebnisse dieses
Austausches und der Rickkoppelungen auch in die Fachbausteine einzu-
bringen und mit den Ausbildungspersonen dort zu besprechen. Im Ergebnis
verdnderten sich dadurch die in der Qualifizierung vermittelten Inhalte —
etwas verkirzt gesagt, vom am traditionellen Gewerk orientierten, hin zu
den, an den tagtéglichen Erfordernissen in der Wohnungswirtschaft orien-
tierten Inhalten.

Damit ist ein wesentliche Erfordernis fir einen zu entwickelnden Ausbil-
dungsberuf erreicht: die hinreichende Abgrenzung zu anderen Berufshildern
und berufsspezifische Ausrichtung der Ausbildungsinhalte auf die Erforder-
nisse in dem Tétigkeitsbereich. So wird aus der generellen Ausbildung zum
Maler und Lackierer das Ausbildungsmodul Malern und Lackieren im
Bereich der Hausbetreuung.

Letztlich kommt es darauf an, in der Entwicklung der Bausteine eine ausrei-
chende Flexibilitdt zu erhalten, so dass auf die mit der Wohnungswirtschaft
herausgearbeiteten Bedarfe zielgerichtet eingegangen werden kann. Auch
hierbei ist die wiederholte Riickkoppelung mit den Anleitern in der Woh-
nungswirtschaft und den Ausbildern in den Fachwerkstétten, unter Einbe-
ziehungen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer, das A und O.

Das wird deutlich, wenn man die Inhalte, auf die Kernkompetenzen redu-
ziert, eines ursprunglichen Leistungsbausteines mit dem neuen Kompakt-
baustein fir den Bereich Maler und Lackierer vergleicht.

Um die Veranderungen vom Leistungsbaustein zum Kompaktbaustein zu
verdeutlichen, sind die Inhalte mit den Kernkompetenzen in der folgenden
Ubersicht, die diese Verdichtung und inhaltliche Weiterentwicklung exem-
plarisch fur den Fachbereich Maler und Lackierer wiedergibt, zusammenge-
stellt.

Zugleich war damit der Grundstein gelegt, die Qualifizierungsmal3nahme
mit Blick auf eine spétere Ausbildungsstruktur insgesamt wesentlich klarer
in zeitlich gleichmaligere Module zu fassen, wie es bereits oben in Abbil-
dung 4 fur eine verkirzte 12-monatige Weiterbildung dargelegt wurde.
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Verdichtung Bausteinvergleich

Leistungsbaustein Maler und Lackierer Kompaktbaustein Maler und Lackierer

12 Wochen 6 Wochen
Teil 1 . Teil 1 i
Arbeitssicherheil e Sicherheits- und
Ausfillen eines Unfallbogens it Erste Hrlfe Schutz und?ﬁege der Haut
:':d Y d Ge::;dhelu umweltschonender Einsatz von Farben
taNoH L Beriicksichtigung der 8o und Lacken, umweltgerechtes
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Abb.12  Leistungs und Kompaktbaustein im Vergleich.

Aber auch fur die auf 18 Monate ausgelegte eigentliche Qualifizierung
ergibt sich daraus ein klarer Modulaufbau der nunmehr auch leicht in eine
2-jdhrige Grundausbildung zur Haus-, Anlagen- und Einrichtungsbetreuung

ausgebaut werden kann.

Abb.13

Modell eines 18-monatigen Qualifizierungsverlaufs mit Kompaktbausteinen.
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7. DasDienstleistungsteam

Die verantwortliche Arbeit im Team ist eine wichtige und zentrale Anforde-
rung, die die Wohnungswirtschaft an eine systematische Hausbetreuung
stellt. Arbeiten in der Haus-, Anlagen- und Einrichtungsbetreuung bedeutet
mehr als nur die Ausfihrung von Anweisungen und erfordert, in Abstim-
mungen mit den anderen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern an der Schnitt-
stelle zur Hausverwaltung und den kaufmannischen Abteilungen die richti-
gen Vorentscheidungen zu treffen. Um diese Kompetenzen zu entwickeln
und zu stérken hat sich die Durchfiihrung der sogenannten 2-wochigen
Dienstleistungsteams (DL T) bewahrt.

Die Idee des DLT ist an Konzepte der Juniorfirma angelehnt. Dabel sollen
sich die Teilnehmerinnen und Teilnehmer bereits in der Einfuhrungsphase
Uber die Bildung der DL-Teams in verteilten Rollen einfinden und sich
zugleich darauf vorbereiten, spater selbststéndig eine komplexere Ar-
beitsaufgabe in diesen DLT zu organisieren, auszufiihren und zu reflektie-
ren.

Die Teillnehmerinnen und Teilnehmer sollen hierbei:

— einen identifikatonsstiftenden Namen fr ihr DLT finden,
— dabel die vorhandene ,, Gruppenkompetenz* ermitteln,

— darausihr DLT-Profil ableiten und

— abstimmen, welche Kompetenzen zur Abrundung des DLT-Profils von
welchen Teammitglied hinzugewonnen werden konnen.

Die verschiedenen individuellen Kompetenzprofile werden hierzu in einer
Art DLT-spezifischen ,, Kompetenzbank® zusammengetragen. Unter Abwé-
gung der einzelnen Teammitglieder und der Gruppenkompetenz und -ziele
des DLTs werden fur jedes Mitglied ein individueller Qualifizierungsplan
entwickelt, der auch fur die Abfolge der Fachbausteine genutzt werden kann
und Hinweise enthdlt, welche besonderen Inhalte, sozial padagogischer oder
theoretischer Art, im Uberfachlichen Baustein zum Gegenstand gemacht
werden sollten. Abbildung 13 zeigt die Rolle der DLTs im Rahmen der
Qualifizierungsmal3nahme.

In der Durchfihrung Ubernahmen die DLTs kleinere, klar abgrenzbare
Aufgaben und Auftrége, bei denen die Teammitglieder von der Planung
uber die Materialbeschaffung und Ausfihrung bis zur Abnahme des durch-
gefihrten Auftrages ihre Kompetenzen entwickeln und demonstrieren
koénnen. Es empfiehlt sich dabel eine feste Betreuungsperson, eine Fachbe-
raterin oder einen Fachberater fir jedes DLT vorzusehen, welches auch in
der notwendigen Selbstreflexion das Team unterstitzt. Bewéhrt hat sich
auch eine Art Wochenprotokoll fiihren zu lassen und am Ende einen tabella-
rischen Abschlussbericht anzufertigen. Ein Beispiel hierzu findet sich in den
Materialen im Anhang.
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Abb.14  DieRolle der Dienstleistungsteams im Rahmen der Qualifizierung.

8. Uberfachliche Qualifizierung

Die Bausteine der Uberfachlichen Qualifizierung dienen vor allem dazu, die
berufliche Handlungskompetenz — verstanden as Einheit von fachlicher,
soziader, personaler und methodisch-praktischer Kompetenz — zu starken.
Aus der Erfahrung des Projektes Workln empfiehlt es sich hierbei ebenfalls,
ein projektorientiertes und Gruppenarbeit berticksichtigendes Konzept zu
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entwickeln, welches die verschiedenen Themen integrierend, sich an den
Erfordernissen einer am System orientierten Hausbetreuung ausrichtet.

Hierzu sollte ein fester Tag, beispielsweise den Freitag reserviert werden,
der damit dhnlich einer Berufschule, 20% der Qualifizierung ausmachen
kann. Es hat sich gezeigt, dass auch hier keine Ausnahmen vorgesehen
werden sollten. So waren im vorliegenden Fall die Praxisbausteine in der
Wohnungswirtschaft ohne diesen regelmélligen Freitagstermin mit RUck-
sicht auf die Unternehmen konstruiert. Das erschwert die Durchfihrung
erheblich und unterbricht die Kontinuitdt eines aufeinander aufbauenden
Curriculums. Auch sollte der Freitag regelmaliig Raum fur die Reflexion der
Teilnehmenden Uber ihre Arbeits bzw. Qualifizierungswoche geben. Es
empfiehlt sich von daher auch hier die einfachere Struktur, den Freitag fir
die Uberfachliche Qualifizierung einschliefdlich einer Einfihrung woh-
nungswirtschaftlichen und wohnungsverwaltungsrelevanten Inhalte durch-
gangig zu reservieren.

Auch die folgenden Uberfachlichen Themenfelder finden hier ihren Platz:
— die Anforderungsprofile der Hausbetreuung,

— das Kennenlernen von potentiellen Arbeitgebern,

— Hilfen den Berufsalltag zu strukturieren,

—  Grundkenntnisse der Stadtentwicklung

— strukturierte Kiezbegehungen zur Sensibilisierung der Beobachtung und
Beschreibung,

— Kommunikations- und Bewerbungstraining,

— Interkulturelle Sensibilisierung,

— Energieworkshop,

— Zeit- und Konfliktmanagement,

— Présentations- und Berichtstechniken sowie

— Methoden der eigenen Kompetenzbilanzierung.

Diese Aufzadhlung ist nur eine Auswahl und findet sich als etwas detaillierter
ausgefuhrter Auszug in den Materialien im Anhang. Man sollte dieses
Rahmenprogramm selbstverstandlich nutzen, um spezifische ebenso wie
aktuelle Themen aufzugreifen. Schon vom hierbel nétig werdenden Ar-
beitsaufwand lohnt sich eine detaillierte Planung und Organisation der
Themen in Themenprojekten und —phasen Uber mehrere Wochen, die auch
der notwendigen Eigenarbeit der Teilnehmenden den entsprechenden zeitli-
chen Rahmen einraumen kénnen.

Bewahrt haben sich die Einbeziehung von externen Expertinnen und Exper-
ten, ausfiihrliche praktische Ubungen. Kommunikations- und Rollentraining
ebenso wie Exkursionen zu besonderen Einrichtungen und Dienstleistern im
Bereich der Wohnungswirtschaft.
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Darliber empfiehlt es sich insbesondere praxisrelevante Fertigkeiten und
Kenntnisse der einfachen Verwaltungstéatigkeiten einzutiben. Hierzu geho-
ren das Schreiben einfacher Formbriefe, der Umgang mit dem Computer,
dem Fax, dem Kopierer oder wie man vorbereitet ein Telefongesprach fihrt.
Alsfeste Bestandteile haben sich bewahrt:

— Reflexion der Woche

— Berufsalltag und Firmenabl dufe

— Berufshild der Haus-, Anlagen- und Einrichtungsbetreuung

— Einfache Verwaltungstatigkeiten der Hausbetreuung

— Das Haus d's baulich-technisches und soziales System

— Allgemeine Arbeitssicherheit

— Wirtschaft und Soziales

— Soziale Stadt und Stadtentwicklung

— Die Europaisch Union — Aufgaben und Organe der EU

— Energie und Ressourcen

— Exkursionen zu unterschiedlichen Themenfeldern und Bereichen

— Kommunikation

— Sengibilisierung fur Geschlechterrollen und Gendermainstreaming

— Interkulturelle Sensibilisierung und Migrationsfragen

— Computer, elektronische Medien und Internet

— Arbeits-, Présentations- und Lernmethoden — Vorbereitung und Auswer-
tung

— Kompetenzbilanzierung

— Bewerbungstraining

— Selbststandigkeit und Existenzgrindung
— FErsteHilfe Kurs

Schliefdlich empfiehlt es sich, regelméiig die Entwicklung der Kompetenzen
der Teilnehmerinnen und Teilnehmer im pédagogischen Team auszutau-
schen. Hilfreich erwies sich hier ein einfacher Arbeitsbogen, welcher Anga-
ben zu Zuverlassigkeit, selbstandigem Arbeiten, der Bereitschaft zur Mobi-
litét, der Teamfahigkeit, Kommunikationsfahigkeit, zur Gender- und inter-
kulturellen Sensibilitét enthalt. Auf diese Weise ist zugleich ein selbstrefle-
xives Qualitatsmanagement des Projektteams moglich, das fur eine zielge-
richtete Weiterentwicklung des Curriculums kontinuierlich genutzt werden
kann.
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B. Telnehmerinnen und Tellnehmer der Qualifizie-
rungsmal3nahmen

Das Projekt WorkIn richtete sich an mehrere Zielgruppen. Neben den Un-
ternehmen und Genossenschaften im Bereich der Wohnungswirtschaft sind
die Teilnehmenden an den drei Qualifizierungsmal3nahmen eine besonders
wichtige Zielgruppe.

In Projekten, die im Rahmen des Europaischen Sozialfonds geférdert wer-
den, nimmt die kooperative Arbeit mit den Teilnehmerinnen und Teilneh-
mern naturgemald einen grofden Stellenwert ein. Eine aktive Einbeziehung
der Teilnehmenden in die Entwicklungsarbeit, wie im Falle Workin, setzt
voraus, dass die Teilnahme frelwillig ist, die individuelle Foérderung und
notwendige Kompetenzentwicklung erfolgt und auch dartber hinaus eine
angemessene sozia padagogische Begleitung vorgesehen ist. Schliefdlich
muss die gemeinsame Reflexion von Teillnehmenden und Projektteam in
angemessener Weise in den Zeitabléufen vorgesehen sein.

1. Gewinnung und Werbung

Das Projekt WorkIn dient der Qualifizierung und Arbeitsmarktintegration
von jungen langzeitarbeitslosen Bewohnerinnen und Bewohnern der Kreuz-
berger Quartiere mit erhdhtem Forderbedarf. Um diese Zielgruppe fir das
Aufgabenfeld Haus-, Anlagen-, und Einrichtungsbetreuung zu interessieren
und flr eine Projektteilnahme zu gewinnen, wurde eine differenzierte Ak-
quisitionsstrategie entwickelt, welche einen Zielgruppenzugang auf unter-
schiedlichen strukturellen Ebenen schaffen sollte. Aus den gewonnenen
Erfahrungen lassen sich einige Empfehlungen fur dhnliche Entwicklungsar-
beiten ableiten.

Die Freiwilligkeit der Teilnahme sollte unbedingt gewahrt werden, auch
wenn dadurch die Gewinnung von Tellnehmenden deutlich erschwert wird,
well ein insgesamt hoherer Aufwand bei der Akquise und den Absprachen
betrieben werden muss. Die Erfahrungen bei Workin betétigen so aufs
Neue, dass erfolgreiche Lernprozesse auf Freiwilligkeit basieren und eine
Qualifizierungsmaldnahme Uber einen Zeitraum von eineinhalb Jahren nur
mit eigener Motivation durchzuhaten ist.

Zuweisungen durch das Jobcenter sollte es daher nur in wenigen Einzelfal-
len geben. Bewéhrt hat sich vielmehr, dass die Jobcenter ihre Klienten tber
das Qualifizierungsangebot informieren und signalisieren, dass die Teil-
nahme finanziell abgesichert ist.

Aufgrund des starken Quartiersbezugs war im Falle von WorkIN die Ko-
operation mit dem Jobcenter Friedrichshain-Kreuzberg besonders intensiv.
Jobcenter anderer Bezirke, die ebenfals bel Bedarf einbezogen wurden,
konnten nicht im gleichen Mal%e in der Kooperation betreut werden. Die
Konzentration auf ein Jobcenter dirfte in Grof3stddten vermutlich unum-
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ganglich sein, um die hierbei entstehenden Arbeitsbelastungen fir das
Projektteam in Grenzen zu halten.

So muss in dem jewelligen Jobcenter das Qualifizierungsangebot in Gespré-
chen mit dem Geschéftsfuhrer, den Bereichdeitern und den Teamleitern des
U 25 Bereichs sowie des U 25 Bereichs vorgestellt werden, damit die mit
der Betreuung befassten Fallmanager geeignete Kunden auf das Projekt
hinweisen und sie fir eine Teilnahme gewinnen konnen. Aufgrund der
Personalfluktuation in den Jobcentern kénnen diese Gesprache zu Beginn
jedes Qualifizierungsdurchgangs erneut nétig werden.

Mit den Fallmanagern sollten Vereinbarungen getroffen sein, damit den
Kunden, die mit dem Wunsch, am Projekt teilzunehmen, bel ihrem Fallma-
nager vorsprechen, die Teilnahme auch ermdglicht wird. Deswegen erweist
es sich auch als hilfreich, wenn die Projektleitung zumindest einen Teil
dieser Gespréche Ubernimmt, um die Bedeutung dieser Absprachen zu
unterstiitzen. Die Einbeziehung der Migrationsbeauftragten sollte hierbel
nicht vergessen werden.

Zusétzlich empfiehlt sich die Teilnahme und Préasentation des Projektes auf
Bildungsmessen, um eine grofkere Aufmerksamkeit fur das Projekt zu er-
zeugen. Gerade wenn man Schul- und Ausbildungsabbrecher moglichst
unmittelbar im Anschluss an ihren Schul- oder Ausbildungsabbruch errei-
chen will, um ihnen damit sofort eine mogliche Alternative zu bieten, emp-
fiehlt es sich, zudem mit Verantwortlichen der Handwerkskammern oder
den vorhandenen Schulen und Oberstufenzentren in Kontakt zu treten und
das Quialifizierungsangebot vorzustellen.

Hilfreich zeigten sich auRerdem weitere klassische Instrumente der Offent-
lichkeitsarbeit, um nicht nur die Zielgruppe direkt anzusprechen, sondern
auch das breitere Umfeld potentieller Interessenten, wie Familie und Freun-
deskreis zu erreichen. Hierzu gehdren:

— die Vertellung von Flyern und Handzetteln sowie Aushange in U-
Bahnhofen, Supermaérkten etc.

— Artikel und Anzeigen in Kiezblattern und Stadtteilzeitungen,
— Infostéande auf den von der Zielgruppe frequentierten Stadtteilfesten und

— natdrlich besonders wirksam, Aushange in den Wohnanlagen der Woh-
nungsgenossenschaften und —unternehmen, die offensichtlich von den
Bewohnern in weit grofRerem Mal3e wahrgenommen werden as Plakate
und Aushange im offentlichen Raum.

Selbstverstandlich sollte mit lokalen Beratungseinrichtungen, die die Ziel-
gruppe Jugendliche und junge Erwachsene beraten und im Ubergang Schu-
le-Beruf bzw. beim Arbeitsmarktzugang unterstiitzen, eng zusammengear-
beitet werden. Dabei sollten sowohl so genannte Kommstrukturen, bel
denen die Interessierten sich in die Beratungseinrichtung begeben (wie z. B.
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die Kompetenzagenturen) als auch niedrigschwellige aufsuchende Projekte
im Quartier und Bezirk einbezogen werden.

Dabel muss allerdings ein grundsétzliches Problem bei der Kooperation mit

sozialen Projekten im Nahraum berticksichtigt werden. Haufig werden die
Projekte ihre Foérderung fur die Betreuung und Qualifizierung der gleichen
Zielgruppe erhalten, was dazu fihren kann, dass weitere Projekte eher als
Konkurrenz denn als potentielle Kooperationspartner wahrgenommen
werden. Hier hilft nur Sensibilisierung im eigenen Projekt und gezielte
Suche und Herausarbeitung geeigneter Vorteile fir alle Kooperationspart-
ner.

Worklin konnte im Bezirk Friedrichshain-Kreuzberg — das ist sicher nicht
eine Ubliche Situation fUr ein Projekt im Rahmen des Programms Soziale
Stadt — insgesamt sechs verschiedene aktive Quartiersmanagementverfahren
als potentielle Partner einbeziehen. Es liegt nahe, diese vorhandenen Struk-
turen als lokale Agenturen und Multiplikatoren in ihren Bezligen zu Verei-
nen und anderen Einrichtungen und Organisationen auch fur die Werbung
von Teilnehmerinnen und Teilnehmer aktiv einzubeziehen. Allerdings
unterschétzt man dabel gerne die ohnehin hohe Arbeitsbelastung der Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter in den Quartiersmanagementbiros. Immerhin
vier Blros konnten fur eine intensivere Kooperation gewonnen werden.
Allerdings war es auch in diesen Féllen schwierig, einen unmittelbaren
Gewinn fur die Arbeit der Quartiersbiros zu demonstrieren.

Gleichwohl hat sich diese Zusammenarbeit fir das Projekt bewahrt, um den
Zugang zu den vielféltigen Vereinen, Einrichtungen und Organisationen zu
erleichtern. Zugleich muss aber darauf hingewiesen werden, dass der hierbei
notige Einsatz der Teammitglieder, haufig in die Freizeit- und Abendstun-
den hinein, nicht der Erwartung an die Anzahl der dadurch gewonnen Teil-
nehmenden entsprach.

Eine nicht zu unterschézende Wirkung geht schliefdlich von zufriedenen
Teilnehmerinnen und Teilnehmern aus: Teilnehmende, die sich in ihrem
sozialen Umfeld positiv Uber die Quaifizierung &uffern und damit Verwand-
te, Freunde oder Nachbarn fur eine Teilnahme interessieren und gewinnen,
waren sehr wahrscheinlich die drittwichtigste Art der Werbung neben den
Jobcentern und der gezielten Werbung in den Wohnungsgenossenschaften
und —unternehmen.

Diese Art der Gewinnung von Teillnehmenden erklart auch, warum das
Projekt insgesamt eher Teilnehmende im Alter Gber 25 gewinnen konnte
und die Zahl der mannlichen Teillnehmer deutlich in der Mehrzahl war. So
sind die Fallmanager der Jobcenter in der Regel wenig gewillt, Kunden
unter 25 Jahre in eine Qualifizierungsmaldnahme zu vermitteln, der noch
nicht ein eindeutiges Berufsbild bzw. ein klarer Ausbildungsberuf ent-
spricht. Hier geht Ausbildung vor Qualifizierung.
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Was das Ubergewicht mannlicher Teilnehmer betrifft, so muss konstatiert
werden, dass die Sensibilisierung fir das besondere Berufshild einer ganz-
heitlichen Betreuung des Hauses als baulich-technisches und soziales Sys-
tem, das sich gleichermalien fir Frauen und Manner eignet, noch einige Zeit
in Anspruch nehmen wird. Das traditionelle Bild des Hauswarts, des Haus-
meisters oder Haustechnikers ist fest im Alltag wie auch in der Wohnungs-
wirtschaft verankert und so richteten sich die Mund-zu-Mund-Werbung
ebenso wie die Empfehlungen aus Genossenschaften und Wohnungsunter-
nehmen fir die Qualifizierungsmalinahme ganz Uberwiegend an Manner.
Wie deutlich diese vermeintliche Geschlechterspezifik den ganzen Bereich
noch pragt kann man erahnen, wenn man das Argument gegen Teilnehme-
rinnen in den Praxisbausteinen in der Wohnungswirtschaft zur Kenntnis
nimmt: man kdnne keine Frauen aufnehmen, weil keine geeigneten Toilet-
tenanlagen fUr Frauen im Unternehmen verfigbar wéren.

2. Kompetenzentwicklung und individuelle Forderung

Grundlage des Konzepts der Qualifizierung im Projekt Workln ist die
Vorstellung, dass Mal3nahmen der beruflichen Bildung und Qualifizierung
der Entwicklung der individuellen Kompetenzen der Teilnehmerinnen und
Teillnehmer dienen. Hierdurch soll das Ziel aler mit offentlichen Mitteln
gefdrderten Qualifizierungsmalinahmen fur Langzeitarbeitsose - die (Re-)
Integration in den ersten Arbeitsmarkt — erreicht werden. Hilfreich fir die
Umsetzung ist dabei die Vorstellung von Dehnbostel, welcher Kompetenz-
entwicklung folgendermalien beschreibt:

»Die Kompetenzentwicklung soll eine umfassende berufliche Handlungskom-
petenz as Einheit von Fach-, Sozial- und Personalkompetenz herausbilden
sowie — dartberhinausgehend — eine Handlungsfahigkeit herstellen, die den
Vollzug von Arbeitshandlungen im Sinne von Performanz im realen Prozess
der Arbeit ermdglicht.” !

Um die Kompetenzentwicklung jedes Teilnehmers so passgenau wie mog-
lich unterstiitzen zu kénnen, sollte im ersten Schritt eine umfassende Ana-
lyse und Erfassung der individuellen Voraussetzungen in einem abgestuften
Verfahren erfolgen.

Zu Beginn jeder Qualifizierungsmalinahme hat sich deswegen eine Einfih-
rungsphase bewzhrt, die einerseits den Teilnehmenden einen Uberblick ber
die verschiedenen Qualifizierungsbereiche bietet und andererseits ein ver-
trauenbildendes Kennenlernen ermdglicht. Zugleich liefert die Einfihrungs-
phase Raum fir eine erste Kompetenzerfassung, welche die Grundlage einer
individuellen Férderung der Teillnehmerinnen und Teilnehmer bildet.

! Dehnbostel, Peter (2003). Informelles Lernen: Arbeitserfahrungen und Kompetenzerwerb
aus berufspadagogischer Sicht (Uberarbeiteter Vortrag anlésslich der 4. Fachtagung des
Programms ,Schule — Wirtschaft/Arbeitdeben” am 18./19. Sept. 2003 in Neukir-
chen/Pleil%e mit dem Thema ,, Kompetenzen fir die Berufsorientierung nach PISA — auf
welche Kompetenzen kommt es an?*). Aufgesucht am 2011-07-01:
http://www.swa-programm.de/tagungen/neukirchen/vortrag_dehnbostel .pdf
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In dieser Einfuhrungsphase werden die Bestandteile der Qualifizierung, also
die Qualifizierungsbausteine in den Werkstétten und die Praxisbausteine in
den kooperierenden Betrieben, das Rahmenprogramm mit dem Baustein
Wirtschaftslehre, dem individuellen Forderunterricht nach Bedarf sowie der
Baustein Dienstleistungsteam (DLT) in ihrer Verbindung umfassend dar-
stellt. Zudem sollten in einem Beratungsgesprach der schulische Werde-
gang, die beruflichen Qualifikationen und die Erfahrungen der Teilnehmen-
den erfasst werden.

Die Analyse der individuellen Voraussetzungen jedes Teillnehmenden kann
dabel Uber mehrere Stufen erfolgen. Bewdahrt haben sich

— die Erfassung des allgemeinen Kenntnisstands durch Tests in Mathema-
tik, Deutsch und Allgemeinbildung mit Fragen aus Politik, Wirtschaft,
Geografie und Geschichte;

— die Beobachtung des Umgangs mit EDV und aktuellen neuen Medien;

— die Bewdltigung einer Teamaufgabe (das Bauen eines moglichst hohen
Turms aus Strohhalmen, Papier und Klebestreifen) unter teilnehmender
Beobachtung des padagogischen Teams. Hier wurden soziale und kom-
munikative Kompetenzen der Teilnehmenden erfasst;

— die Durchfiihrung intensiver Einzelgesprache tber die Motivation an der
Qualifizierung teilzunehmen und die bereits gemachten Erfahrungen im
Beruf und/oder @nlichen Malnahmen. Dabel sollte besonderer Wert auf
die informell erworbenen Kompetenzen gelegt werden. Gemeinsam kann
dem biographischen Ablauf gefolgt werden und Schulbildung, Familien-
arbeit, Nebentétigkeiten, Hobbies, berufliche Erfahrungen und erreichte
Qualifikationen angesprochen und festgehalten werden.

Weitere Kenntnisse und Fahigkeiten zeigen sich im Verlauf der Qualifizie-
rung.

Spezielle Tests zum Lerntyp (Uber welche Eingangskande — horen, sehen,
anfassen — wird am besten gelernt) kénnen als wichtige Hilfe zur Erkennung
des eigenen Lerntyps und zur méglichen Korrektur des eigenen Lernverhal -
tens dienen. Allerdings sind diese Verfahren nicht unumstritten und im
Projekt lediglich anfanglich eingesetzt worden.

Ausgehend von einer systematischen Auswertung der Testergebnisse und
Beobachtungen konnen dann gezielte Beratungsgesprache vom pédagogi-
schen Team mit jedem Teilnehmenden gefiihrt werden und bel Bedarf eine
individuelle Unterstiitzung in der Aneignung fehlender Kenntnisse und
Fertigkeiten angeboten werden.

Aufgrund der generell zu erwartenden Heterogenitét der Teilnehmergruppen
werden diese Bedarfe in der Regel sehr unterschiedlich ausfallen. Man muss
mit einer Kombination aus einem Spektrum rechnen, welches von fehlenden
Kenntnissen im Bereich der Grundbildung (Rechnen — Lesen — Schreiben)
Uber Nutzung berufsfeldrelevanter Anwenderprogramme (Word, Excel) bis
zu algemeinen Fragen des soziden Umgangs und der Kommunikation
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miteinander reicht. Man sollte also fur diese unterschiedlichen Bedarfe
einen Personalbedarf in Rechnung stellen, der auch die Umsetzung eines
gezielten Forderunterrichts ermoglicht, der individuell oder in Kleingruppen
angeboten werden kann.

Mit jedem Tellnehmenden sollte am Ende der EinfUhrungsphase ein eigener
Qualifizierungsplan entwickelt werden, der die Vorkenntnisse, Forderbedar-
fe und die Winsche fur den Ablauf der Qualifizierung in den einzelnen
Bausteinen der Gewerke und Unternehmen der Wohnungswirtschaft be-
ricksichtigt. Dabei sollten die Kompetenzen gespiegelt und mit den Teil-
nehmenden gemeinsam Ziele fur die Kompetenzentwicklung erarbeitet
werden. Das Erreichen dieser Ziele sollte zeitlich abgesteckt und mit dem
Teilnehmenden in regelméaldigen Zeitabstanden reflektiert werden.

Komprimiert im Baustein Wirtschaftslenre und lehrgangsbegleitend im
Rahmenprogramm am Freitag erweitern die Teilnehmer vor alem ihre
berufliche Handlungskompetenz — verstanden als Einheit von Fach-, Sozial-
und personaler Kompetenz sowie Methodenkompetenz. Dazu erarbeiten sie
sich durch Kurzvortrdge und selbstandige Einzelarbeit, Partnerarbeit, plena-
re Diskussionen, in Rollenspielen und durch Expertenvortrége, in Exkursio-
nen und Workshops die ausgewahlten Inhalte und diskutieren ihre Stand-
punkte dazu.

Die angebotenen Inhalte ermdglichen den Erwerb fachlicher Kompetenzen,
z. B. beim Thema energetischer Gebaudesanierung oder den Anforderungs-
profilen der Hausmeistertétigkeit, um nur zwei Beispiele zu nennen, ebenso,
wie sie beispielsweise in der Auseinandersetzung mit verschiedenen Her-
kunftskulturen der Kiezbewohnerschaft die Aneignung interkultureller und
sozialer Kompetenzen erlauben. Ihr Repertoire methodischer Kompetenzen
konnen die Teilnehmer erweitern, indem sie sich Présentationstechniken
oder Verfahren des Zeitmanagements aneignen.

3. Sozialpadagogische Unter stiitzung und Begleitung

Zum Leistungsangebot eines Projektes wie Workin muss auch die sozia pa
dagogische Beratung und Begleitung der Teilnehmerinnen und Teilnehmer
gehoren. Dabei stehen die Starken und Kompetenzen der Teilnehmenden im
Mittel punkt einer ressourcenorientierten individuellen Begleitung zur beruf-
lichen Eingliederung.

Gerade im Bereich der Hausbetreuung steigen die Anspriiche an Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter weiter an. Neben der fachlichen Kompetenz werden
zunehmend neue Schllsselqualifikationen, vor allem im Bereich sozialer
Kompetenzen eingefordert. Hier sollte die Arbeit der sozial padagogischen
Betreuung ansetzen, indem sie beispiel sweise Themen wie

— ein redlistisches Selbsthild,
— interkulturelle Kompetenzen,
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— Kommunikations- und K ooperationsfahigkeit und
— Zuverlassigkeit
bewusst aufgreift.

Die auf die berufliche Eingliederung gerichtete sozialpédagogische Arbeit
sollte nach der Erfahrung des Projektteams insbesondere die folgenden
Aufgabenbereiche umfassen:

— die Feststellung von den Starken und Fahigkeiten sowie die Zusammen-
fassung von schulischen und beruflichen Erfahrungen;

— die Unterstiitzung bei der Entwicklung beruflicher Perspektiven und die
Vorbereitung auf die Anforderungen der Arbeitswelt;

— die Unterstitzung bei der Suche nach einer Arbeitsstelle, bei der Zusam-
menstellung der Bewerbungsunterlagen sowie die Vorbereitung auf das
V orstellungsgespréch;

— die Unterstiitzung bei personlichen Problemen (Finanzen, Familie, Woh-
nungssuche, Sucht);

— die Unterstiitzung bei der Antragstellung (Arbeitslosengeld I, Fahrgeld,
Erwerbs des Flhrerscheins, BerlinPass);

— die Vermittlung an externe Beratungsstellen (Schulden, Sucht, psychi-
sche Probleme);

— die Hilfestellung bei der Losung von Konflikten in den Werkstétten und
Praxisbetrieben.

Die Erfahrungen des Projektteams zeigen, dass eine erhebliche Zahl der an
Qualifizierungsmal3nahmen teilnehmenden Langzeitsarbeitslosen, wie im
Projekt Workln, vielfatige 6konomische, soziae, physische und psychische
Probleme hat, die eine regelmdiige Tellnahme an einer Qualifizierung
erschweren und teilweise auch verhindern. Das betrifft natirlich in besonde-
rem Mal3e Angebote, die schon von der Dauer her eher einer echten Einar-
beitungsqualifizierung oder Umschulung, wie in diesem Falle von einein-
halb Jahren, entsprechen.

Diese vielféltigen Einschrankungen zeigen sich auch in erhohten Krank-
heits- und Abbruchquoten. Nicht immer kann diesen, trotz intensiver sozial-
padagogischer Unterstitzung und Begleitung, entgegengewirkt werden.
Andere nehmen Uber einen langen Zeitraum zuverlassig und erfolgreich an
einer Mal3nahme tell, geraten dann aber offenbar in eine krisenhafte Situati-
on und neigen dann zu einem Abbruch.

Da die Mehrzahl der Abbriiche innerhalb der ersten drei Monate der Quali-
fizierungsteilnahme auftreten, sollte gerade die erste Zeit intensiv sozial-
padagogisch unterstiitzt und begleitet werden, um das Ankommen im Pro-
jekt zu erleichtern. Es hat sich as hilfreich erwiesen, dass die Teilnehmen-
den ihre Qualifizierung in den Projektraumen und den Gewerken des Tré&
gers beginnen, so dass im regelméldigen Austausch zwischen Ausbildern
und dem sozialpadagogischen Team Uber Probleme, die sich bei einzelnen
Teilnehmenden zeigen, zeitnah gesprochen und auf diese reagiert werden
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kann. Der Kontakt des padagogischen Teams zu den Teillnehmerinnen und
Teilnehmern muss vor allem in der Anfangsphase intensiv sein, dadurch
kann Unterstutzungsbedarf identifiziert und Hilfe geleistet werden. Wenn
Teilnehmende haufig krank sind oder unentschuldigt fehlen, sollten die
Sozialpadagogen durch Anrufe, Briefe, Mails und Hausbesuche, bei jiinge-
ren Teilnehmern durchaus auch bel den Eltern, versuchen, im Gespréch zu
bleiben und Hilfsmoglichkeiten aufzuzeigen. Bel allen Unterstiitzungsange-
boten gilt es aber, das Prinzip der Hilfe zur Selbsthilfe zu wahren und den
Teillnehmenden immer ,auf Augenhohe® zu begegnen. Dass dabel die
Regeln strikter Vertraulichkeit und Verschwiegenheit eingehalten werden,
ist selbstverstandlich.

4. Kooperative Reflexion der Entwicklungsar beit

Regelméidige Reflexionen des Projektteams, der kooperierenden Partner und
der Teilnehmenden miteinander und in den jeweiligen Gruppen fir sich,
erweisen sich als das A und O einer zielgerichteten und partizipativen
Entwicklungsarbeit. Das ist zeitintensiv aber erfolgreich, wie die im Kapitel
zur Qualifizierung dargestellten Fortschritte der Curriculumsentwicklung
belegen. Erfolgreich ist es zudem auch fur die individuelle Entwicklung der
Teillnehmenden.

In diesem Sinne bewéhrt haben sich monatliche Auswertungsgesprache
zwischen den Ausbilderinnen und Ausbildern, den Anleiterinnen und Anlei-
tern der Praxisphasen, sowie dem padagogischen Team und der Projektlei-
tung zur Entwicklung der einzelnen Teilnehmer, der weiteren Gestaltung
der Qualifizierungsablaufs fur die Tellnehmenden sowie der bel Bedarf
notwendigen Modifikationen.

Fur die Dokumentation der Kompetenzentwicklung in den Praxisbausteinen
sind kurze Fragebtgen hilfreich, die von den Praxisanleiterinnen und —
anleitern ausgefillt, sowohl die ausgefiihrten Tatigkeiten und Aufgaben
beinhalten als auch eine kurze Beurteilung an Hand der folgenden Kriterien
ermdglichen:

— Handwerkliches Geschick,

— Zuverldssigkeit und Punktlichkelt,
— Sorgfalt und Genauigkeit,

— Umsetzen von Aufgaben,

— Konzentration und Ausdauer,

— Flexibilitét,

— Teamfahigkeit,

— Einsatzbereitschaft und

— Kundenfreundlichkeit.

Diese Beurteilungen sind dann Bestandteil des jeweiligen Zertifikats zum
Praxisbaustein.
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Um den Lernertrag der Teilnehmenden, der Unternehmen und des Qualifi-
zierungsprojekts zu erhéhen, sollte am Ende jedes Bausteins ein gemeinsa
mes Auswertungsgesprach unter Leitung des padagogischen Teams stehen.
Das erfordert freilich, dass man den dafir erforderlichen Zeitaufwand,
insbesondere fir die kooperierenden Unternehmen, schon in der Planung
des Projektes in Rechnung stellt.

Uber die Entwicklung und Auspragung der Kenntnisse und Fahigkeiten
wahrend des Rahmenprogramms, wie z. B. den Umgang mit EDV-
Anwendungsprogrammen oder dem Internet, den kommunikativen Kompe-
tenzen oder dem Sozialverhaten etc. sollte sich das padagogische Team
regelmaldig intern austauschen kénnen. Auch hierbel hat sich ein Beurtei-
lungsbogen als hilfreich erwiesen. Kriterien, nach denen die Teilnehmenden
durch das padagogische Team beurteilt werden kdnnen, sind:

— Zuverlassigkeit,

— Selbstandiges Arbeiten,
— Bereitschaft zur Mobilitét,
— Teamfahigkeit,

— Kommunikationsfahigkeit,
— Interkulturelle Sensibilitét.

Auch wahrend der Phase des Dienstleistungsteams, bei dem eine kleine
Gruppe von Teillnehmenden die Aufgabe hat, selbst organisiert ein kleines
Projekt, z.B. zur Instandsetzung eines Objektes, durchzufihren und dabei
Gelerntes anzuwenden, kommt der Reflexion ein hoher Stellenwert zu.
Deswegen sollte der Lernschwerpunkt auch nicht auf der moglichst ordent-
lichen und zligigen Ausfihrung der Aufgabe liegen, sondern in der Reflexi-
on Uber eingeschlagene Losungswege und deren Erfolgsaussichten. Als
unterstiitzend erweist sich hier die Aufgabenstellung, in einem Protokoll die
einzelnen Arbeitsschritte festzuhalten und fir die durch das padagogische
Team angel eiteten gemeinsamen Arbeitsgesprache zu nutzen.

Fasst man diese verschiedenen Bereiche der kooperativen Reflexions- und
Entwicklungsarbeit zusammen, so ist schnell ersichtlich, dass auf alen
Ebenen, im Projektteam, bei den Unternehmen und nicht zuletzt mit den
Teilnehmenden, regelmédl3ig und vor allem ausreichend Zeitraum hierfr
eingeplant werden muss.

Vor alem fur die Tellnehmenden ist es gut, wenn einmal die Woche hierfir
ausreichend Zeit gegeben wird. Wie der Fall Workln zeigt, sind zwei bis
drei Unterrichtsstunden im Rahmenprogramm des Freitags und jeweils zu
Beginn des Tages keineswegs zu grof3ziigig bemessen. Soziale Integration
als Basis einer gelingenden Integration in die Berufs- und Arbeitswelt
beginnt in dieser Form der Eintibung reflexiver Verantwortungsiibernahme
fUr das eigene Handeln. Eben deswegen sollte diese Reflexionsgel egenheit
auch kontinuierlich jede Woche gegeben sein, wéhrend der Bausteine in den
Werkstétten ebenso wie in alen anderen Bausteinen, einschliefflich der
Praxisphasen in den Unternehmen.
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C. Quartier

Der Ansatz des Stadtebaufdrderungsprogramms ,, Soziale Stadt® und insbe-
sondere des Bundesprogramms BIWAQ ist stark auf die stadtraumliche
Quartiersebene bezogen. Er steht damit in der Tradition eines bewohnerori-
entierten Planungsansatzes, der konsequent die lokale Bezugnahme der
Projekte gewahrleisten soll.

1. DasQuartier und seine Charakteristik

Fir das Projekt Workin war dieser stadtréumliche Bezug das Quartier
Mariannenplatz im Stadtteil Kreuzberg des Bezirks Friedrichshain-
Kreuzberg in Berlin.

@ Froietiue des

Quariersverfahren Al
Intervention !

Fri-Kre Mariannenplatz "ﬂ?
iy

SenStadt v B Stand: Apeil 2005

N T )fo‘ AT

Abb. 15 Das Quartier Mariannenplatz mit den Projektréumen des Tragers Ausbildungs-
werk Kreuzberg (ABW)

Will man Ansitze der Ubertragbarkeit der Quartiersarbeit des Projektteams
auf andere Projekte herausarbeiten, so muss man die spezifische grof3stadti-
sche Situation und Lage dieses Quartiers ebenso berticksichtigen wie seine
Einbindung in Stadtteil, Bezirk und Stadt.

Die folgende Kurzcharakteristik des Quartiers ist dem Handlungskonzept
fur das Gebiet der starken Intervention Mariannenplatz in seiner 6. Fort-
schreibung vom November 2010 entnommen. 2

2 Quartiersmanagement Mariannenplatz (Verf.: Lars Viehmeyer, Wera Bille Saldanha,
Burak Glleryliz, Claudia Roepke) 2010. HANDLUNGSKONZEPT 2011. Quartiersverfah-
ren , Starke Intervention” im Gebiet Mariannenplatz (Bezirk Friedrichshain-Kreuzberg), 6.
Fortschreibung, Stand November 2010. www.gm-mariannenplatz.de
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Zur Bewohnerstruktur heifd es da:

»Im Quartiersmanagementgebiet Mariannenplatz Ieben 5.645 registrierte Ein-

wohner. Das sind knapp 30% der Bevolkerung des Sozialraumes Il1. Das Ge- Besondere
biet weist einen tberdurchschnittlich hohen - insbesondere tirkischen - Migra-
tionsanteil im Vergleich zu Berlin und zu Kreuzberg insgesamt auf. Der statis-
tische Auslanderanteil liegt bei 39,7%, er erfasst jedoch lediglich die Personen
ohne deutschen Pass. Der Anteil der Bewohner mit Migrationshintergrund ist
mit 69,2% deutlich hther (Quellee Amt fur Statistik Berlin-Brandenburg,
2009). Hinsichtlich der atersmalligen Zusammensetzung ist das Gebiet als
jung zu bezeichnen. Der Anteil der unter 25-jghrigen ist mit 33,6% durch-
schnittlich 10% hoher als in Berlin (23,1%) oder Friedrichshain-Kreuzberg
(24,5%, Statistik der Bundesagentur fur Arbeit, 2008). Dagegen ist der Anteil
der Senioren mit 8,5 % eher gering.” (ebenda S. 5)

Bewohner-
struktur

Die Sozialstruktur wird wie folgt charakterisiert:

»1n Bezug auf Fluktuation, Kaufkraft und Transferbezug liegt die Grof3siedlung
Mariannenplatz auch im Vergleich zu allen anderen Grof3siedlungen der Stadt
an einer der letzten Stellen. Hohe

Im Jahr 2001 hat die Fluktuation mit 12,26% die kritische Schwelle von Fluktuation
10,83% weit Uberschritten (Berliner Durchschnitt: 7,95%). In Bezug auf die

Fluktuation ist der Wegzug deutscher Eltern aus dem Quartier jeweils zu Be-

ginn der Schulzeit ihrer Kinder auffallig: Bel der Gruppe der unter sechsjahri-

gen betrégt der Migrationsanteil 38,7%, bei den 6-12jdhrigen bereits 45,8%

und bei den 12-18jdhrigen 44,6% der Bevdlkerung am Mariannenplatz (Quelle:

Amt fir Statistik Berlin-Brandenburg Berlin, 2009).

Lediglich 25,7% der 15-65jdhrigen im Quartier registrierten Einwohner gehen

einer soziaversicherungspflichtigen Beschéftigung nach. Dies liegt weit unter Hohe
dem Berliner Durchschnitt mit 42,2% bzw. dem Bezirksdurchschnitt mit
37,4%. Die Arbeitslosenquote, bezogen auf dieselbe Altersgruppe, liegt bei
17,1%. Auch diese Zahl zeigt eine deutliche Abweichung zur Berliner Quote
(9,9%) und zur Bezirkszahl (10,7%, Amt fur Statistik Berlin-Brandenburg /
Statistik der Bundesagentur fur Arbeit, 2009).

Bezogen auf die Gruppe der 15-65jdhrigen erhalten 43,6% der erwerbsfahigen
Bewohner im Gebiet Transferleistungen in Form von Arbeitslosengeld Il.
Hiervon ist aber nur ca. ein Drittel arbeitsos gemeldet, diese Transferleistun-
gen beziehen unter anderem auch Bewohner, die einer Arbeit nachgehen, deren Hohe
Lohn aber zum Bestreiten des Lebensunterhaltes nicht ausreicht (so genannte Armutsquote
Aufstocker). Im Vergleich zu den Beziigen von Transferleistungen in Berlin

und Bezirk Friedrichshain-Kreuzberg: 18,5% in Berlin und 21,7% im Bezirk.

Allein diese Zahlen lassen erkennen, dass nahezu jeder Zweite der Bewohner

im Quartier Mariannenplatz in relativer Armut lebt. Uber die Hélfte der Trans-

ferleistungsbezieher haben einen Migrationshintergrund (56,5%) und ein Funf-

tel ist unter 25 Jahren alt (21,5%).

Die vorliegenden Zahlen verweisen auf eine drastische Zuspitzung der sozialen )
Belastung fur das Gebiet Mariannenplatz. Migranten und Jugendliche sind Starke soziale
Uberproportional haufiger von Armut betroffen. Ein sehr hoher Anteil der Kin- Belastung
der und Jugendlichen unter 15 Jahren (62,7%) lebt laut Monitoring Soziae

Stadtentwicklung 2008 in Haushalten, die von Soziatransfer nach SGB Il ab-

héngig sind. Der Jugendhilfebericht (2006) weist auf die Problemlage rund um

den Mariannenplatz hin:

Arbeitslosen-
quote
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— Verstérkter Drogenmissbrauch und -handel ist bei einem Groliteil der Ju-
gendgruppen zu beobachten.

— Es herrscht ein relativ hohes Kriminalitétspotential und hohe Gewaltbe-

reitschaft.
o . L Problemlagen
— Kleinkriminalitét als Erwerbstétigkeit verbreitet sich zunehmend. junger
— Verwahrlosung auf Grund nicht mehr funktionierender Familienstruktu- Menschen
ren nimmt zu.

— Es sind Uberproportional viele schuldistanzierte Jugendliche festzustel-
len.

— Grofl3e Sprachprobleme und fehlende soziale Kompetenzen fallen auf.

— Unter den Jugendlichen ist ein resignativer Umgang mit fehlenden Chan-
cen und Moglichkeiten gesellschaftlicher Teilhabe verbreitet.

— Die Inakzeptanz grundlegender Menschenrechte, insbesondere der von
Maé&dchen und Frauen, ist festzustellen.” (ebenda S. 5f.)

Auch der stadtebauliche Kontext wird treffend dargestellt und zeigt die
Besonderheiten des Gebietes, die auch im Bundesdeutschen Vergleich
schwierig Ubertragbar sind:

.Das Gebiet Mariannenplatz liegt im Bezirk Friedrichshain-Kreuzberg, im )
ehemaligen SO36. Es zeichnet sich durch eine gute Verkehrsanbindung aus Stadtebauliche
(U-Bahn und Bus) und ist trotzdem relativ verkehrsarm. Durch seine wenig Situation
exponierte Lage kann dieser Bereich des SO36 als eine vergleichsweise ruhige

Wohngegend bezeichnet werden. Das weitldufige Bethaniengelénde mit dem

Mariannenplatz trégt als vielseitige Grinflache zu einem positiven Lebensge-

fahl bei. Am Anfang des Mariannenplatzes schliefdt sich ein Rondell, der Feu-

erwehrbrunnenplatz, an.

Das Gebiet weist mit 300 EW/ha eine hohe Bewohnerdichte auf (Quelle: Sen-

Stadt 2008). Es umfasst insgesamt finf Blocke, davon bilden drei die Grol3-

siedlung Mariannenplatz. Die Grofsiedlung besteht Uberwiegend aus sozialem

Wohnungsbau aus den 70er Jahren, sie enthdlt jedoch auch Altbaubestand. Ein .

weiterer Wohnblock umfasst ausschliefdlich Altbaubestand. Der fiinfte Block Gebiude- und
setzt sich aus den Schulgelanden zweier Grundschulen und einigen Wohnge- Wohnbestinde
bauden (Neubau) zusammen. Die Blocke der Grof3siedlung Mariannenplatz

wurden im Rahmen des Wetthewerbs ,, Rund um Bethanien” in den 70er Jahren

entkernt, wodurch Innenhtfe mit groRen Freiflachen entstanden sind. Das &u-

[3ere Erscheinungsbild der Blocke ist zum Teil sehr ungepflegt, der grofdte Teil

der Stahlbetonfassaden ist verschmutzt, farblich sehr trist und mit Graffitis

bedeckt. Die Innenhtfe der Blocke sind gepragt durch ungepflegte Griinberei-

che und weisen Verwahrlosungstendenzen auf. Verschmutzungen fuhren zu

unlbersehbaren hygienischen und 6kologischen Misssténden und mindern die

Wohnqualitét betréchtlich. Die Innenhdfe sind wenig belebt. Sie werden vor-

wiegend von Kindern, sowie in den Abendstunden von Jugendlichen genutzt.

Der grofdte Teil der Wohnungen im Gebiet befindet sich seit Januar 2008 im

Besitz der Wohnungsbaugesellschaft DEGEWO, die die Besténde in den Bl6- Wohnungs-
cken 77, 97 und 100 von der WBM/BEWOGE ubernommen hat. Mit der U- unternehmen
bernahme sind punktuell bereits Verbesserungen in den Besténden festzustel-

len.

Das Gebiet Mariannenplatz ist ein Allgemeines Wohngebiet mit vorwiegender
Wohnnutzung und vergleichsweise wenig Gewerbe. Im Rahmen einer durch
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das QM durchgefihrten Erhebung (September 2008) liegen im Gebiet 106
Gewerbeeinheiten. Hierbei handelt es sich Uberwiegend um Geschéfte zur De-
ckung des téglichen Bedarfs sowie um Dienstleistungsgewerbe. Das Gebiet ist
gut ausgestattet mit Einrichtungen aus den Sparten Gastronomie (17,9%) und
L ebensmittel (10,3%). Der Anteil an ,,hochwertigen* Dienstleistungen liegt bei
37,7%, darunter sind 50% Medien- und Designagenturen, die sich vor alem in
den alten Gewerbehtfen angesiedelt haben. Die Zahl der Handwerksbetriebe
liegt bei 3, was einen Anteil von 2,9% ausmacht. Der Anteil der Gewerbetrei-
benden mit Migrationshintergrund betrégt 34,9%.“ (ebenda S. 6f.)

Diese Charakteristik ist der Ausgangspunkt fir das Projekt WorklIn, mit den
drel Zielgruppen:

— Teilnehmerinnen und Teilnehmer,

— Unternehmen der Wohnungswirtschaft sowie

— Einrichtungen und Organisationen im Quartier einschliefdlich der
Kleinstgenossenschaften und anderer Kreuzberger Selbsthilfevereine

im Quartier zusammenzuarbeiten.

2. Das Quartier und die Unternehmen der Wohnungswirt-
schaft

Vor alem auf Seiten der Unternehmen der Wohnungswirtschaft bedarf es
einer kritischen Masse, um geniigend Plétze in den Praxisbausteinen zur
Verfigung stellen zu kénnen, um zugleich in etwa die Vorteile einer Ver-
bundausbildung — Viefat der unterschiedlichen Arbeitsabléaufe und
-kulturen in den verschiedenen Unternehmen — innerhalb der Qualifizie-
rungsmal3nahme selbst abbilden zu kénnen. Im vorliegenden Fall teilen sich
die Uberwiegende Anzahl der Mietwohnungen die Wohnungsbaugesell-
schaft degewo AG und in einem kleinen Anteil die Wohnungsgenossen-
schaft ,,Am Ostseeplatz‘. Des Weiteren findet sich Streubesitz von Kleinst-
genossenschaften und kleineren Vereinen, die aus den in dieser Weise nur in
Kreuzberg in den 1980er Jahren entstanden Selbsthilfe- und Besetzergrup-
pen hervorgegangen sind — letztere bildeten zugleich im Kern die dritte
Zielgruppe.

Mit Blick auf die zweite Zielgruppe muss das Einzugsgebiet, wenn die
kritische Masse im eigenen Quartier nicht erreicht werden kann, deutlich
erweitert werden. Im Stadttell Kreuzberg — auch das wird eher untypisch
sein — bestehen in unmittelbarer Nahe des Quartiers Mariannenplatz finf
weitere Quartiersmanagementverfahren, mit denen, im unterschiedlichen
Mal3e, Kooperationen im Verlauf des Projektes aufgebaut werden konnten.
Zu diesen insgesamt sechs Quartieren zahlen:

— Stadtteilmanagement Mariannenplatz

— Quartiersmanagement Kottbusser Tor - Oranienstral3e
— Quartiersmanagement Wassertorplatz
Quartiersmanagement Wrangelkiez
Quartiersmanagement Mehringplatz
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— Stadtteilmanagement Dittmannsiedlung

Damit kamen weitere grof3e Wohnungsbaugesel | schaften hinzu und schlief3-
lich auch Uber den Bezirk hinaus Genossenschaften und Unternehmen, die
zur Vielfalt aber auch zur Nachhaltigkeit des Projektes und seiner Qualifi-
zierungsinhalte Uber die Projektlaufzeit hinaus beitragen. Details hierzu
finden sich im folgenden Kapitel zur Wohnungswirtschaft und im Woh-
nungswirtschaftlichen Bericht im Anhang.

Die Wohnungsunternehmen, Wohnungsgenossenschaften und Einzeleigen-
timer spielen unbestritten eine zentrale Rolle im Lebens, Wohn- und
Arbeitsalltag unserer Stadtteile. Von ihnen hangen nicht nur die stadtebauli-
che Qualité und die soziale Diversitét im Erscheinungsbild der Quartiere
ab, sondern sie sind auch ein Anker der lokalen Okonomie, ohne die kein
urbanes Leben in unseren Stadten mdglich ist. Mit Blick auf diese bedeu-
tende Rolle ist es, wie man im Projekt Workln lernen konnte, offensichtlich
notig, den Blick welit Gber den Tellerrand des Quartiers hinaus zu heben und
mit diesen Unternehmen, unter Berlcksichtigung der wirtschaftlichen
Rahmenbedingungen, kooperative Bedarfsuntersuchungen zu entwickeln,
um sowohl die Qualifizierungsinhalte nachhaltig weiterzuentwickeln as
auch eine tatsachliche Vermittlung der Teillnehmenden in diese Unterneh-
men zu gewahrleisten.

Bel den Kleinstgenossenschaften und Einzelhauseigentiimern ist ein unmit-
telbarer Bezug zum Quartier (oder den Quartieren) zumeist gegeben. Auch
hier bedarf es eines partizipativen Verfahrens, um tatséchliche Arbeitsbedar-
fe zu ermitteln, die geeignet sind, die lokale Okonomie und ihren Arbeits-
markt zu stérken. Beispielhaft ist hierzu ein weiteres Verfahren kooperativer
Bedarfsermittlung entwickelt worden, welches im Kapitel 111 E zum Aufbau
von kooperativen Strukturen dargestellt wird.

3. Projektperspektiven im Quartier

Betrachtet man nun die Ziele des Projektes in Bezug auf die Quartiersent-
wicklung, mussen zumindest drei unterschiedliche Zeitraume berticksichtigt
werden.

a) Langfristige Entwicklungsziele

Mit Blick auf die Wohnungswirtschaft kommen vor allem langfristige
Entwicklungsziele in Betracht. Die Wohnungswirtschaft spielt fir die
Entwicklung und Stabilisierung der stadtischen Quartiere eine unverzichtba-
re Rolle. Letztlich sind es vor allem die Gebaude- und Bodeneigentiimer,
die mit der Art der Bewirtschaftung ihrer Besténde das Stadtbild, die soziale
und kulturelle Diversitdt und die lokale Okonomie stark beeinflussen.

Fur die Wohnungswirtschaft bedient das Projekt dabei zwel Ziele:

— eswerden Bewohner ihres Bestandes wieder in Arbeit gebracht und
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— Gebaude und Anlagen werden besser gepflegt und instandgehalten.

Das fuhrt in der Folge zur Erhéhung der Wohn- und Lebensqualitét sowie
der soziotkonomischen Stabilitdt im Quartier.

Realistisch betrachtet kann ein Projekt wie Workln schon aufgrund der auf
drei Jahre begrenzten Laufzeit hier nur die Basis flr eine solche langfristige
Entwicklung legen. Diese Basis besteht vor allem in der Entwicklung eines
tragfahigen Curriculums fir eine am System Haus ausgerichtete Qualifizie-
rung, die als Grundlage eines neuen Ausbildungsberufes und Berufsbildes
genutzt werden kann, um die Wohnungswirtschaft in die Lage zu versetzen,
selbst in diesem Bereich auszubilden und damit zum eigenstandigen Akteur
dieser Entwicklung zu werden. Der dadurch erzeugte wirtschaftliche Aspekt
einer besseren Pflege und Instandhaltung der Anlagen und Infrastrukturen
kann folglich zwar demonstriert werden, in seiner positiven Auswirkung auf
die Wohn- und Lebensqualitét sowie auf soziodkonomische Stabilitét aber
nur apostrophiert werden.

Es empfiehlt sich folglich, das Projektteam nicht dadurch zu Uberfordern,
diese langfristigen Auswirkungen sozusagen kurzfristig demonstrieren zu
wollen.

b) Mittelfristige Entwicklungsziele

Mittelfristig zielt das Projekt WorkIn auf die Sensibiliserung der Akteure
im Quartier fir den Aufbau von Kooperationsstrukturen, um die lokale
Okonomie besser stiitzen zu konnen. Die Unterstiitzung des Personal mana-
gements und der Personalentwicklung kleinerer Unternehmen, Einrichtun-
gen und Organisationen, so zeigen Beispiele aus anderen Wirtschaftsberei-
chen und aus anderen Regionen, kdnnen einen nachhaltigen Beitrag zur
wirtschaftlichen Ertragsfahigkeit und damit mittelfristig auch zu einer
Stabilisierung und Erhéhung der Personal bestande fihren.

Im glunstigen Falle entsteht auf diese Weise mittelfristig ein stadtteil- und
quartiersbezogenes Qualifizierungs-, Bildungs- und Unternehmensnetzwerk
zur Verbesserung der Chancengleichheit, Ausbildungsfahigkeit und der
beruflichen wie sozialen Integrationsfahigkeit forderbedurftiger Jugendli-
cher und jingerer wie auch dlterer Erwachsener.

Auch hier kann jedoch in der eng begrenzten Laufzeit und mit Blick auf die
in ESF-Projekten stark auf die Arbeit mit Teillnehmerinnen und Teilnehmern
eingegrenzte Personalkapazitét nur eine erste Sensibilisierung erfolgen.

Als besonders niitzlich hat sich hierbei sowohl fir die Zielgruppe der Woh-
nungswirtschaft als auch die Zielgruppe der kleineren Unternehmen, Ein-
richtungen und Organisationen im Quartier, das Mittel der kooperativen
Bedarfsanalyse erwiesen. Wie sich in den folgenden Kapiteln zeigen l&sst,
konnten mit den hierbei entwickelten Methoden vor allem die Ziele der
Sensibilisierung erfolgreich geleistet werden.
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Die Frage, wie jedoch auch mittelfristig sicher zu stellen ist, dass die in
diesen Verfahren erstellten Saatbeete auch tatséchlich zu Ertragen und
neuen Strukturen fuhren, liegt aul3erhalb der Reichweite eines solchen
Projektes. Will man hier eine nachhaltigere Struktur aufbauen, so bedirfte
es klarer Vereinbarungen mit den Programmtrégern und Fordermittelgebern,
wie trotz der durch das Foérderalismusprinzip vorgegebenen Beschrénkung
auf punktbezogene und zeitlich befristete Einzelforderungen zielgerichtet
aufeinander aufbauende Projekte nacheinander gefordert werden kénnen.

c) Kurzristige Entwicklungsziele

Die kurzfristigen Entwicklungsziele richteten sich vor alem auf die Teil-
nehmerinnen und Teilnehmer aus den Quartieren. Sie fachlich mit einer
guten Qualifizierung nachhaltig in die Berufs- und Arbeitswelt zu integrie-
ren, ist die greifbare Leistung des Projektteams. Dieser in der Projektlaufzeit
erreichte Erfolg ist eine auRerordentliche Leistung des Teams. Die Ergeb-
nisse und erreichten Entwicklungsziele sind in diesem Handbuch in den
beiden vorausgegangenen Kapiteln zur Qualifikation und den Teilnehmen-
den eindriicklich dargestellt.

Fur den Bezug zum Quartier empfiehlt es sich folglich, einen deutlichen
Schwerpunkt auf das Erreichen dieser kurzfristigen Ziele zu legen und die
Teamarbeit in diesem Sinne teilnehmerbezogen auf die verschiedenen
Einrichtungen, Vereine und Institutionen zu konzentrieren.

Da die langfristige Vermittlungsguote von vielen Faktoren abhangig sein
wird und deswegen nicht direkter Bestandteil dieses Handbuches ist, soll
hier nur festgehalten werden, das in Workln mittlerweile alle Teilnehmen-
den in Arbeit oder Ausbildung vermittelt wurden, nicht immer aber direkt
im Quartier.

4. Das Quartier und seine Einrichtungen, Vereine und Insti-
tutionen

Gerade in grof3stadtischen Quartieren und Stadtteilen wie hier in Berlin-
Kreuzberg gibt es zumeist eine grofe und nur schwer Uberschaubare Vielfalt
von Einrichtungen, Vereinen und Institutionen. Im Antragsverfahren emp-
fiehlt es sich von daher, einen beispielhaften Querschnitt an Kooperanden
aus den verschiedenen Bereichen einzubeziehen. Man sollte sich dabei aber
bewusst sein, dass die Frage, welche Kooperationen in welcher Auspragung
tatsachlich mit Leben zu fullen sind, erst im Verlauf der Projekt- und Ent-
wicklungsarbeit ihre Beantwortung findet.

Prinzipiell zu berticksichtigen ist auch hier, dass die Personalressourcen im
Projektteam forderbedingt knapp und auf die Arbeit mit Teilnehmenden
ausgerichtet sind. Es empfiehlt sich von daher die Zusammenarbeit mit den
verschiedenen Quartiersakteuren auf die entsprechenden Ebenen zu kon-
zentrieren. Diese betreffen:
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— die Vermittlung und Hilfe bei der Akquirierung von Teilnehmerinnen
und Teilnehmern,

— die Mitwirkung in der Gestaltung der Qualifizierungsinhalte, z.B. im
Rahmenprogramm oder bei der Durchfiihrung der Dienstleistungsteams,

— die Auswahl geeigneter Aufgaben und Projekte der Dienstleitsungsteams
im Quartier

— der Durchfuhrung gemeinsamer Veranstaltungen und Unterstiitzung bei
der Offentlichkeitsarbeit,

— die Unterstiitzung bei der Vermittlung des Modells der Arbeitgeberzu-
sammenschl Usse al's Konzept der Kooperation im Stadtteil sowie

— die Unterstiitzung bel der Akquise von Plétzen fur die Tellnehmerinnen
und Teillnehmer in den Praxisphasen bzw. Praxisbaustei nen.

Hilfreich ist insbesondere, wenn es gelingt, an vorhandene Handlungskon-
zepte der Quartiersmanagementverfahren anzuknipfen.

Das Quartiersmanagement Mariannenplatz betont in seinem bereits oben
zitierten Handlungskonzept die gute Zusammenarbeit mit dem Projekt
WorklIn und auch den damit gelungenen positiven Beitrag im Bereich der
eigenen Zielstellung ,,Mehr Chancen auf dem Arbeitsmarkt® und ,,Mehr
Fort- und Weiterbildung”. Gleichzeitig aber werden die Grenzen einer
Zielerreichung durch die Arbeit des Quartiersbiros treffend benannt:

»Die Handlungs- und Entwicklungsmdglichkeiten sind in diesem Bereich fir
das Quartiersmanagement eingeschrénkt. Die Verbesserungsmoglichkeiten der
Arbeitsmarktsituation und der hohen Arbeitdosigkeit auch unter Jugendlichen
im Gebiet sind nur im gesamtgesellschaftlichen Kontext zu betrachten. Im
Rahmen der gebietsbezogenen Arbeit des Quartiersmanagements sind nur par-
tielle Erfolge zu erzielen. Die Chancen auf dem Arbeitsmarkt sind fir viele
Jugendliche u.a. aufgrund fehlender Qualifikation gering.” (Quartiersmanage-
ment Mariannenplatz, ebenda)

Man muss diese Rahmenbedingungen der Einrichtungen, Vereine und
Institutionen im Quartier in Rechnung stellen, um die jeweilige Reichweite
einer Kooperation realistisch einschétzen zu kénnen, um Frustrationen auf
beiden Seiten —auch auf Seiten des Projektteams — zu vermeiden.

a) Empfehlungen zur Kooperation mit den Quartiersmanagements

(QMs)

Fasst man die Erfahrungen aus der Projektarbeit von Workln zusammen, so
empfehlen sich as Elemente einer gelungenen Kooperation, dass man zu
Beginn eine geeignete wechsel seitige Vereinbarung schlief3en sollte, um die
Zusammenarbeit inhaltlich einzugrenzen. Hierzu gehtren auch Absprachen
Uber die Rolle der Quartiersbiros im Rahmen der Unterstiitzung der Gewin-
nung und Werbung von Teilnehmerinnen und Teilnehmern sowie der hierzu
angemessenen Verfahrensweisen. Es handelt sich dabel, so muss betont
werden, keineswegs um feste vertragliche Vereinbarungen, sondern eher um
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eine gemeinsame Absichtserkldrung. Die Projektleitung und das Projekt-
team sind gut beraten, hier mit Augenmal3 und Flexibilitét sich selbst fir die
Arbeit der Quartiersbiros zu sensibilisieren.

Bewahrt haben sich Kooperationen in der gemeinsamen Offentlichkeitsar-
beit mit Flyern und Plakaten, durch die Verlinkung der Webseiten und
Berticksichtigung in Newslettern oder durch geeignete Artikel des Projekt-
teams fUr die Kiezzeitungen oder andere Nachrichtenbl &tter.

Viele Quartiersmanagements organisieren Kiez- oder Stadtteilrunden, die
zur Vorstellung des eigenen Projektes und zur Werbung von Teilnehmenden
aber auch zur Darstellung bereits erzielter Erfolge gut genutzt werden
konnen. Allerdings wiinschen viele Quartiershiros eine regelméfdige Teil-
nahme an diesen Runden, was — dies sollte bereits in Kooperationsvereinba-
rungen festgehalten werden — fur ein Projektteam nur bedingt machbar ist.

Im Rahmenprogramm der Qualifizierungsmal3nahme kénnen und sollten die
Quartiersmanagementverfahren als Bestandteil des Stadtebauforderpro-
gramms ,Soziale Stadt* dargestellt werden und, unter Einbeziehung des
QM-Teams, sowohl dessen Funktion und Arbeitsweise als auch die sozial-
raumliche Situation im Quartier thematisiert werden.

Die Quartiersmanagementbiiros arbeiten vor alem as Koordinationsstelle
in den Stadtteilen. Das kann genutzt werden, um Kontakte zu anderen
lokalen Projekten, Vereinen und Einrichtungen herzustellen. Natdrlich
eignen sich hierbel besonders die Projekte, die mit dhnlichen Zielgruppen
arbeiten, sei es in der Jugend- und Erwachsenenarbeit, der Frauen- und
Kulturarbeit oder im Rahmen der Berufsorientierung oder anderer Projekte
zur soziaden, kulturellen oder beruflichen Integration.

Schliefdich werden im Rahmen der Quartiersmanagementverfahren haufig
eigene Erhebungen zur Gewerbe-, Bildungs-, Sozialstruktur etc. durchge-
fuhrt. Solche Materialien sind aul3erst niitzlich fir die Sensibilisierungs- und
Zusammenarbeit mit den Unternehmen und Gewerbetreibenden im Quartier
und damit eine wichtige Quelle auch im Rahmen der mittel- und langfristig
angestrebten Ziele.

b) Empfehlungen zur Offentlichkeitsarbeit im Quartier

Die Zusammenarbeit bei der Offentlichkeitsarbeit mit den Quartiersmana-
gementbiiros und dartiber vermittelt auch mit anderen Einrichtungen im
Quartier ist ohne Frage ein essentielles Element guter Projektarbeit. Als
noch wichtiger aber haben sich kleine und grél3ere Events erwiesen, die
Akteurinnen und Akteuren Gelegenheit geben, das Projekt selbst zu erleben.
Insbesondere sind Anlésse beliebt, die es erlauben, Andere ganz zwanglos
zu treffen. Diese so einfache Erkenntnis l&sst sich sehr hilfreich nutzen, um
ein Projekt tatséchlich in den Alltag eines Quartiers zu integrieren. So zeigt
sich auch im Fall von Workin die im und vom Projekt organisierte Veran-
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staltung as Turoffner fur eine gelingende Sensibilisierung fur das Projekt-
anliegen.

Fur das Projektteam ist die Organisationsarbeit zur Vorbereitung und
Durchfiihrung solcher Veranstaltungen ohne Frage eine zusétzliche Belas-
tung. Es sollten aber nicht die vielfdltigen positiven Effekte unterschéatzt
werden, die ein erfolgreich durchgefihrter Event fir das Team, die Teil-
nehmenden, den Bezug zum Quartier und damit letztlich fur den Arbeitser-
folg eines Projektes hat.

Alssinnféllige Anlasse, diesist natirlich notwendige Voraussetzung fur das
Gelingen, haben sich unter anderen erwiesen:

— Auftakt-, Jahres- und Abschlussveranstaltungen des Projektes,
— Start- und Abschlussveranstaltung zu den Qualifizierungsmal3nahmen,

— Présentationsveranstaltungen zu den Ergebnissen der Dienstleistungs-
teams

— Workshops und kleinere Konferenzen fir die Zielgruppen aus Woh-
nungswirtschaft oder anderen Unternehmen und Akteuren im Stadtteilbe-
zug und dartber hinaus.

Neben diesen Veranstaltungen, die sozusagen einen pull-in-Effekt haben,
sind auch die im Quartier und Stadtteil von externer Seite organisierten
Veranstaltungen ein wichtiger Bestandteil der Offentlichkeitsarbeit. Kultu-
relle Veranstaltungen kooperierender Vereine und Einrichtungen und vor
allem Stadtteilfeste sollten hier als Biihne genutzt werden. Es empfiehlt sich
deswegen schon mit Projektstart neben Werbematerialien wie Projektflyern
etc. auch Uber Projektposter und die Gestaltung eines kleinen mobilen
Standes fur solche Anl&sse nachzudenken. Das spart viele Muhen, die fur
das Projektteam dadurch entstehen, wenn erst relativ kurzfristig Uber geeig-
nete Selbstdarstellungen bel diesen Veranstaltungen nachgedacht werden
muss und es erzeugt zugleich bei den Kooperationspartnern den Eindruck
hoher Professionalitét.

5. Uber das Quartier hinaus — Kooperation mit anderen
BIWAQ-Projekten

Das Programm BIWAQ will den Austausch zwischen den verschiedenen
Projekten fordern. Hierzu werden vom Programmtrager auf nationaler und
Uberregionaler Ebene Workshops und Veranstaltungen zu unterschiedlichen
Themenbereichen ausgerichtet. Allerdings kdnnen diese Veranstaltungen
das Bedurfnis des Projektteams, sich direkt mit Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern anderer BIWAQ-Projekt auszutauschen, nicht ersetzen. Zwei Ansét-
ze haben sich im Rahmen von Workln bewéhrt, diesem Bedirfnis Rechnung
Zu tragen.
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Zum einen wurde auf regionaler und zugleich landertibergreifender Ebene
ein Forum fur interessierte BIWAQ-Projekte aus Brandenburg und Berlin
eingerichtet, das regelméaliig diesen Austausch ermoglichen und zugleich die
Projekte vor Ort gegenseitig bekannt machen sollte.

Will man einen solchen Austausch regelmaldig durchfihren, so muss bereits
im Antrag hierfir zeitlich wie finanziell der Spielraum vorgesehen werden.
Es muss hier offen bleiben, ob das im Rahmen ESF-geforderter Projekte in
einem angemessenen Rahmen moglich ist. Nachtragliche Anderungsantra-
ge, um die entsprechenden zeitlichen und finanziellen Ressourcen hierflr
frel zu machen, erweisen sich jedenfalls as schwierig zu realisieren, da
seitens der Programmtréger dieser Bedarf durch die Veranstaltungen des
Programmtrégers als abgedeckt angesehen wird. Aber selbst unter restrikti-
ven Bedingungen kann nur empfohlen werden, andere Projekte zu einem
eigens hierfir veranstalteten Forum einzuladen, wird doch dadurch nicht
zuletzt das Gemeinsamkeitsgefuhl der BIWAQ-Teams gefordert.

Zum anderen wurde auf der Ebene des Bezirks Friedrichshain-Kreuzberg
das BIWAQ-Forum Berlin-Kreuzberg eingerichtet. Es war ein besonderer
Umstand, dass in der 1. Forderrunde drei weitere BIWAQ-Projekte im
Bezirk gefordert wurden. Es liegt in so einem Fall natlrlich nahe, einen
regelmalligen Austausch zu organisieren und gleichzeitig damit die Ent-
wicklungsziele des eigenen Projektes im bezirklichen Bezug zu fordern.

Allerdings sollte fUr die beteiligten anderen Projekte nicht der Eindruck
entstehen hier einseitig funktionalisiert zu werden. Deswegen ist es ratsam,
die Leitung und Organisation dieses Forums einer externen und damit
neutraleren Person zu Uberantworten. Leider sind solche externen Beglei-
tungen, beispielsweise im Rahmen einer wissenschaftlichen Begleitung, in
der 2. Forderrunde des BIWAQ-Programms nicht mehr vorgesehen. Im
vorliegenden Falle konnte die wissenschaftliche Begleitung das Forum
initiieren und leiten.

Soll ein Austausch in solch einem Forum gelingen, so reicht der Austausch
selbst als blof3er Zweck nicht aus. Es muss ein gemeinsames Thema geben,
dass genug Evidenz erweist, um ein regelmaidiges Treffen im Forum zu
gewdhrleisten. Es liegt nahe, den eigenen Projektbeitrag im Rahmen es
Forderprogramms , Soziale Stadt zum Thema dieses Forums zu machen
und der Arbeit ein gemeinsames Ziel zu geben. In diesem Falle war das Ziel
eine gemeinsame zweitdgige Fachtagung, die in etwa zur Halbzeit der
Projektlaufzeit organisiert und durchgefihrt wurde.

Das Thema ,,Halbzeit! Kreuzberg : BIWAQ — Was leisten die Kreuzberger
BIWAQ-Projekte fir die soziale Stadtentwicklung?* war dabei ganz hervor-
ragend geeignet, sowohl die Arbeitserfolge a's auch die Herausforderungen
und Fahrnisse, denen die Projekte ausgesetzt sind, zu diskutieren und einer
breiteren Offentlichkeit vorzustellen.
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Halbzeit! Kreuzberg : BIWAQ
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Abb. 16 Flyer Halbzeit! Kreuzberg : BIWAQ — Was leisten die Kreuzberger BIWAQ-
Projekte fir die soziale Stadtentwicklung?

In dieser Weise lasst sich schliefdlich ein weiterer Bezug der Projektarbeit
zum Quartier herstellen, der zugleich offentlichkeitswirksam nicht nur die
Quartiersakteure, sondern auch Trager der offentlichen Belange erreicht.
Veranstaltungen wie das BIWAQ-Forum Berlin-Kreuzberg legen die not-
wendige Basis, um Projekten eine nachhaltige Wirkung Uber die eigene
Laufzeit hinaus zu geben. Sie sind trotz des grof3en Aufwands ein unver-
zichtbarer Bestandteil erfolgreicher Projektarbeit und sollten schon deswe-
gen in der Beantragung bereits in ihrem Zeit- und Personalaufwand einkal-
kuliert werden.
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Handbuch WorkIn Wohnungswirtschaft

D. Lestungsbereich Wohnungswirtschaft

Eine zentrale Aufgabe eines Projektes, welches junge Langzeitarbeitslose
nachhaltig beruflich integrieren will, besteht darin, die Unternehmen, wel-
che die entsprechenden Arbeitsplétze zur Verfligung stellen sollen, aktiv in
den Projektprozess einzubinden.

1. Kooperative Bedarfser mittlung und Sensibilisierung

Hierzu missen zunéchst die Bedarfe der Unternehmen ermittelt werden. Es
ist leider haufig der Fall, dass Malinahmen zur Qualifizierung und berufli-
chen Integration von Langzeitarbeitdosen nur bedingt am tatséchlichen
Bedarf der Unternehmen ausgerichtet sind. Das hat, insbesondere in einer
modernen Dienstleistungsgesellschaft, strukturelle Ursachen. Die Arbeits-
welt befindet sich in einen permanenten dynamischen Verdnderungsprozess.
Nicht zuletzt bekommen deswegen Konzepte des lebenslangen Lernens eine
immer grofRere Bedeutung. Gerade in der Wohnungswirtschaft ist im Be-
reich der Service- und Dienstleistungen derzeit ein auf3erst dynamischer
Veranderungsprozess zu beobachten, der mit einem besténdig anhaltenden
Kostendruck im Bereich des Betriebs, der Wartung und Instandhaltung der
Immobilien und ihrer Infrastrukturen verbunden ist.

Mit Blick auf diese wirtschaftlichen Aspekte missen diese Bedarfe der
wohnungswirtschaftlichen Unternehmen auf systematische Zusammenhange
untersucht werden. Soll den Unternehmen der wirtschaftliche Nutzen de-
monstriert werden, den eine neu ausgerichtete Qualifizierung und mithin
potentielle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die diese Qualifizierung durch-
laufen haben, fur das Unternehmen erbringen kénnen, missen die Immobi-
lien und damit verbundenen Infrastrukturen als ein System von Wechsel-
wirkungen verstanden werden. Ein System, welches nicht nur die baulichen
und technischen Elemente sondern auch die soziale Komponente des Nut-
zerverhaltens mit einbezieht.

So sehr dieser Grundgedanke der Immobilie als baulich, technisches und
soziales System offensichtlich erscheinen mag — so jedenfalls reagierten die
Unternehmen der Wohnungswirtschaft, die aktiv am Workln Projekt betei-
ligt waren — so wenig ist bislang die Umsetzung eines solchen Konzeptes in
Arbeits- und mithin Qualifizierungsinhalte im praktischen Servicealltag
Gemeingui.

Es war deswegen Aufgabe des Projektes, nicht nur die Bedarfe, sondern
auch diese systematischen Aspekte mit den Unternehmen gemeinsam auf-
zudecken und fUr eine Qualifizierung zu detaillieren. Dabei sind freilich fir
die Unternehmen Nutzen und Aufwand in ein angemessenes Verhdltnis zu
setzen, und ein tatséchliches Engagement ist nicht nur von der sprichwortli-
chen Einsicht in die Notwendigkeit abhangig, sondern viel mehr von den
aktuellen Betriebserfordernissen, die prinzipiell Vorrang haben. Schon von
daher bedarf es standiger und auch erneuter Uberzeugungsarbeit von Seiten
des Projektes, die Unternehmen in diesem Bezug im Austausch zu halten.
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Hierflr ist der Bezug zur demografischen Entwicklung und dem damit
einhergehenden Wandel in unserer Gesellschaft hilfreich. Fur die Woh-
nungsgenossenschaften und -unternehmen ist das Stichwort der ,, alternden
Gesellschaft* langst inhdrenter Bestandtell ihrer Entwicklungspolitiken.
Wenn auch in unterschiedlichem Mal3e und mit unterschiedlichen Strategien
und Mal3nahmen, versucht man sich auf die dadurch bedingten Herausforde-
rungen einzustellen. Dass es im Zusammenhang mit dem demografischen
Wandel auch zu neuen Herausforderungen der Fachkréftesicherung kom-
men wird, ist zumindest in den letzten Jahren ebenfalls immer deutlicher
geworden. Zumeist befirchtet man allerdings einen zukinftigen Mangel
vorrangig bei den hoher qualifizierten Fachkréften und sieht von daher vor
allem die kaufmannischen Bereiche der Unternehmen und Genossenschaf -
ten betroffen.

Die Dienst- und Serviceleistungen im nichtkauf méannischen Bereich sind bel
vielen Wohnungsunternehmen und auch bei einem Teil der Wohnungsge-
nossenschaften an Drittfirmen, tellweise auch an eigensténdige Tochterun-
ternehmen, ausgelagert worden. Letztere haben bis heute mit den Umstruk-
turierungsprozessen der Ubernahme des Personals im Bereich der technisch-
baulichen Betreuung und aler anderen anfallenden Service- und Dienstleis-
tungen zu tun. Insbesondere bei den kommunaen Wohnungsunternehmen
waren in diesem Prozess so genannte ,, Uberhange® zu integrieren, was einen
erheblichen Management- und Organisationsaufwand, einschliefdlich geeig-
neter kostenintensiver Umschulungsmal3nahmen des Personals, verursacht
hat. Aus diesen Grinden war, insbesondere zu Beginn des Projektes, fur
viele Unternehmen nicht ersichtlich, dass sich auch im nichtkauf ménnischen
Bereich ein Personalbedarf und deswegen die Notwendigkeit zur aktiven
Fachkr&ftesicherung abzeichnen.

Diese Situation kann durchaus verallgemeinert und auf andere Wirtschafts-
bereiche Ubertragen werden. Einfacheren Dienstleistungstétigkeiten standen
bislang beim Thema Fachkréftemangel weniger im Fokus der Betrachtun-
gen der Fachoffentlichkeit. Dabei ist durchaus vorhersehbar, dass in diesem
Bereich, gerade auch angesichts nicht zu erwartender nennenswerter Zu-
wanderungszahlen, ein erheblicher Arbeitskraftmangel auftreten kann.
Erstens sind diese Tétigkeiten als solche nur wenig automatisierbar oder
mechanisierbar und mithin arbeitsintensiv und vor allem handarbeitsinten-
siv. Zweitens wird bislang, as Anlernberuf praktiziert und betrachtet, nur
wenig flr eine systematische Ausbildung in den jeweiligen Bereichen getan
wurde, um dadurch eine hohere Effizienz der zu erbringenden Arbeitseis-
tung und Einspareffekte zu erzielen.

Es miissen also

(a) die Bedarfe in den Unternehmen kooperativ ermittelt werden und dabei

(b) die damit ermittelten Arbeitsabléufe auf die Zusammenhénge im System
Immobilie herausgearbeitet werden, um das Interesse der Unternehmen
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Uber die damit verbundenen wirtschaftlichen Aspekte zu stimulieren so-
wie

(c) fur die zu erwartenden demografischen Veranderungen der Arbeitswelt
zu sensibilisieren,

um schliefdlich den Vortell systematisch Ausgebildeter — oder wie hier

Qualifizierter — fir die beteiligten Wohnungsgenossenschaften und —

unternehmen bzw. der damit verbundenen Service- und Dienstleister zu
demonstrieren.

2. Das Projekt als ernst zunehmender Kommunikations-
partner

Fur die Unternehmen ist hdufig zunéchst nicht ersichtlich, worin ihr Vortell
in einer Kooperation mit einem ,,sozialen“ Projekt liegen sollte. Entspre-
chend waren es auch im Fall von Workin zu Beginn vor alem altruistische
Motive im Bereich des sozialen Engagements, die Vorstande und Geschéfts-
fUhrer der Unternehmen dazu bewegten ,, etwas fur das Projekt und damit fur
die Gesellschaft” zu tun. Damit verbunden waren jedoch Vorstellungen tber
die ,sozial zu integrierenden” Teilnehmerinnen und Teilnehmer des Projek-
tes als Angehdrige extrem randstandiger Bevdlkerungsgruppen der Gesell-
schaft, die grof3e Vorbehalte gegen eine dauerhafte Integration in das Unter-
nehmen hervorriefen. Es ist mikig an diese Stelle zu erdrtern, was die
Ursachen solcher Voreingenommenheiten sind. Hier interessiert nur, wie in
Bezug auf die Teilnehmerinnen und Teilnehmer des Projektes Workin
diesen Haltungen zu begegnen war. Dies war nur moglich, indem sich die
Unternehmen und Genossenschaften ihr eigenes Bild von den Teilnehmen-
den machen konnten. Um dies zu ermdglichen, waren im Projekt von An-
fang an Praktikumsplétze geplant, die es gleichermal3en den Unternehmen
wie den zu Qualifizierenden erlauben sollten, sich gegenseitig kennen zu
lernen.

a) Aufmerksamkeit und Interesse erzielen

Um die Bereitschaft der Unternehmen und Genossenschaften tber ein rein
soziales Engagement hinaus zu erweitern und abzusichern, dass geeignete
Praktikumsplétze oder &dhnliche Gelegenheiten zur Verfligung gestellt
werden, sind eine ganze Reihe vertrauensbildender Mal3nahmen notwendig.
Neben der Einbindung der Unternehmen und Genossenschaften in Veran-
staltungen des Projektes und der Ansprache durch Verdffentlichungen in
den Verbandsorganen der Wohnungswirtschaft (hier das BBU Nachrich-
tenmagazin, siehe die Beispiele im Anhang), kam den Gesprachen in den
Wohnungsunternehmen zu den Bedarfen, gekoppelt mit den gegenwartigen
Organisationsstrukturen, ein zentraler Stellenwert zu. Dabel war die Unter-
stitzung durch den Verband der Berliner und Brandenburgischen Woh-
nungsunternehmen (BBU) unerl&sslich.

Es musste also zunachst der Verband fir die Idee gewonnen werden. Dabei
sollte man fur eigene Projektplanungen nicht unterschétzen, welcher Zeit-
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raume es bedarf, um letztlich durch eine Reihe von Gespréachen, diese
Unterstiitzung zu gewinnen. Gerade innovative Projekte wie Workln, die
neue Strukturen versuchen anzuregen, stéren ja sozusagen die alltéglichen
Geschéftsablaufe. Sie verursachen zusétzlichen Zeitaufwand auf Seiten der
Ansprechpartner und haben zunéchst nicht die geringste Prioritat. Hier gilt
sowohl fur den Verband wie spater auch die Unternehmen selbst, Beharr-
lichkeit in der Terminakquisition zu zeigen, ohne die Grenzen der Hoflich-
keit je zu Uberschreiten.

Fur den Verband zeigte sich als wichtigstes Thema die zuktinftige Entwick-
lung dieses Tétigkeits- und Leistungsbereichs in der Wohnungswirtschaft
unter dem besonderen Aspekt der demografischen Entwicklung. Dieses
Schllsselthema 6ffnete die Bereitschaft, die Gesprache mit den Wohnungs-
unternehmen zur Bedarfsermittlung zu unterstiitzen und mit Empfehlungen
auch inhaltlich weiter zu detaillieren. So wurden die Themenleitfaden fir
die Gesprache mit den Vorstanden und Geschéftsfihrungen der Unterneh-
men und Genossenschaften mit dem Verband abgestimmt und dabei auch
auf dieser Ebene Vorbehalte gegen landlaufige Befragungen ausgeraumt. Es
erwies sich dabei als Uberaus hilfreich, keine formellen Interviews oder
Fragebdgen zu verwenden, sondern den in den Gesprachen beteiligten
Unternehmen nur die Themenfelder, wie sie im Anhang dokumentiert sind,
vorzugeben.

Die Unternehmen und Genossenschaften wurden im Rahmen der Terminak-
quisition postalisch angeschrieben. Dieses Anschreiben enthielt einen aus-
dricklichen Verweis auf die Unterstiitzung des Verbandes. Anschlief3end
wurde in jeweils mehreren Runden per Telefonanruf und oder Email um
einen Gesprachstermin nachgesucht. Im weiteren Verlauf wurden sowohl
die Briefe als auch Anrufe durch die Newsletter und die Zeitung des Ver-
bandes angekiindigt. Es zeigte sich schon bald, wie schwierig es ist, dass
eine Terminanfrage fir ein Gesprach — auf welchem Wege auch immer
eingebracht — ihren Adressaten Uberhaupt erreicht bzw. eine entsprechende
Wahrnehmung im Alltagsgeschéft erzielt. Die Unternehmen sind ganz
offensichtlich von so vielen Werbungen und anderen Anfragen betroffen,
dass es zum ersten Ziel wird, Gberhaupt eine Aufmerksamkeit fir das eigene
Vorhaben zu erlangen.

Der Bericht zur Arbeit mit der Wohnungswirtschaft (siehe Anhang) fihrt
detaillierter auf, bei welchen Unternehmen es leichter gelang, diese Auf-
merksamkeit zu erlangen und von welchen vielféltigen Bedingungen dies
abhangen kann, die sich zudem im Verlauf der Projektzeit als dynamisch
und durchaus auch stark veranderbar gezeigt haben. Auch wenn die Woh-
nungswirtschaft als solche mit anderen Unternehmen und Einrichtungen
nicht unmittelbar vergleichbar ist, lassen sich daraus einige Erfahrungen
verallgemeinern.
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b) Kompetente Ernsthaftigkeit demonstrieren

Um die Ernsthaftigkeit des eigenen Vorhabens den Leitungen der Unter-
nehmen und Genossenschaften zu demonstrieren, waren, neben den bereits
genannten Voraussetzungen in der Akquisitionsphase und der kontinuierli-
chen Sichtbarkeit des Projektes im Verlauf, vor allem zwei Dinge entschei-
dend. Erstens, die nétige Sensibilitét fur die jeweils besonderen Bedingun-
gen und Besonderheiten der jeweiligen Unternehmen deutlich zu machen,
und zweitens, die vorhandene Sach- und Fachkenntnis zu demonstrieren.

Die verwendeten Leitfaden fir die zu behandelnden Gesprachsthemen, die
den Partnern jeweils rechtzeitig vor dem Termin zugeschickt wurden, legten
die Grundlage, fur eine gelingende Kooperation mit dem Projekt. Die The-
men waren einerseits eindeutig auf das jeweilige Unternehmen bezogen, so
dass die Besonderheiten der Unternehmen deutlich gefragt waren, und
zugleich so offen gestaltet, dass der Gespréchspartner seine Rolle als wich-
tiger Erfahrungs- und Wissenstréger im Gespréch einnehmen konnte. Das
Unternehmen oder die Genossenschaft mit ihren Gegebenheiten und Zielen
steht also im Mittelpunkt der Gesprache und damit auch die Strategien und
Konzepte der Leitungsebene, diese Ziele und Vorgaben zu erreichen.

Ebenso wichtig ist die Kompetenz der Gespréachsfuhrer auf Seiten des
Projektes. Hierzu gehort einerseits, sich detailliert mit der gesamten nicht-
kaufmannischen Seite der Immobilienbewirtschaftung vertraut zu machen
und die Herausforderungen der Kostenstrukturen dabel ebenso im Blick zu
haben, wie die durch Mieter und Mitglieder — also im Prinzip der Nachfra-
ger und Kunden — gestellten Anforderungen. Zur Vorbereitung dienten hier
die Leistungsverzeichnisse der einschlagigen Dienstleister als auch die
Fachdiskussionen innerhalb der Immobilienwirtschaft. Das wurde durch
Gesprache mit aussagekréftigen Akteuren in den Stadtteilen und Quartieren
erganzt, wie z.B. den Buros der Quartiersmanagements im Wirkungsgebiet
des Projektes. Ein Grofdteil der Quartiersarbeit zielt von daher im Falle von
WorklIn der Gewinnung von geeigneten Informationen in diesem Bereich.

Die Wirksamkeit dieser Vorgehensweise zeigt sich nicht zuletzt in der
gewonnenen Grundlage fur eine Typisierung der beteiligten Unternehmen
der Wohnungswirtschaft, wie sie im Bericht zur Wohnungswirtschaft im
Anhang dieses Handbuches dokumentiert ist. Diese liefert zugleich die
Grundlage fir alle anderen Teammitglieder des Projektes, um ihrerseits
angemessen mit den Unternehmen und ihren jeweiligen Ansprechpartnern
umzugehen sowie die richtige Ansprache zu finden. Schliefdlich liefern die
dabei entstandenen Ubersichten zu den Unternehmen auch fur die Teilneh-
merinnen und Teilnehmer der Qualifizierungsmal3nahme einen ersten Ein-
druck dartiber, was sie in den jeweiligen Unternehmen erwartet.

3. Aktive Betelligung organisieren

Nachdem durch die Erstgesprache mit den Wohnungsunternehmen und
-genossenschaften eine grundlegende Kooperation erschlossen war, wurden
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diese Kontakte regelmaldig gepflegt. Dem dienten auch die in etwa jahrli-
chen Abstanden wiederholten Gesprache mit Vorstanden und Geschéaftfiih-
rungen. Ziel dieser Gespréchsfortsetzungen war einerseits, vor allem Veran-
derungen in der Organisation, bel den Bedarfen aber auch in den Strategien
und Unternehmenskonzepten zu erfahren. Andererseits ging es aber auch
darum, die Unternehmen Uber die Fortschritte und Entwicklungen im Pro-
jekt informiert zu halten. Letzteres erdffnete die Mdglichkeit, die Unter-
nehmen aktiv einzubeziehen.

a) Vom Praktikum zum Praxisbaustein

Zu Beginn des Projektes waren bereits Praktika der Teillnehmerinnen und
Teilnehmer vorgesehen, um schon wahrend der Qualifizierungsmalinahme
einen Kontakt zwischen potentiellen Arbeitgebern und Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmern herzustellen. Allerdings zeigte sich sehr schnell, dass
die Bereitstellung der Praktikumsplétze durch die Unternehmensfiihrungen
nur als Ausdruck des eigenen sozialen Engagements angesehen wird und
nicht als Mdéglichkeit, potentielle neue Fachkréfte zu gewinnen. Im Einsatz
wurden die Praktikanten dann auch eher als reine Mitlaufer angesehen, die
man gegebenenfalls mit irgend unwichtigen Aufgaben betraute, nur um sie
beschaftigt zu wissen. Das Ziel der Praktika, die unterschiedlichen Unter-
nehmen und Genossenschaften so kennen zu lernen, dass die Teilnehmerin-
nen und Teillnehmer ein deutliches Interesse an den Unternehmen und
mithin an deren Arbeitsplétzen gewinnen, konnte so nur unvollkommen
gelingen. Auch von daher wurde es zur wichtigen Projektaufgabe, diese
Praktika mit qualitativ besseren Inhalten anzureichern und zu einem ernst-
hafteren Teil der Qualifizierung zu machen (vgl. Kap. I1I. A Qualifizie-
rung).

Das Team von Workin erarbeitete deswegen auf Basis dieser Erfahrungen,
verbunden mit den Erfahrungen aus den Grund- und Leistungsbausteinen,
ein neues Konzept flr sogenannte Praxisbausteine, die in Ablauf und Inhalt
zu eigenstandigen Qualifizierungsmodulen entwickelt wurden, die dann in
den Wohnungsunternehmen an die Stelle der Praktika treten sollten. Dieses
Konzept wurde in der zweiten Gespréchsrunde den Vorstanden und Ge-
schéftsfihrungen vorgestellt, verbunden mit dem Angebot, aktiv an der
inhaltlichen Ausgestaltung dieser Module mitzuwirken.

Zugleich wurde vorgeschlagen, die Ernsthaftigkeit des Unterfangens fir die
Anleiterinnen und Anleiter in den Unternehmen dadurch deutlich zu ma-
chen, dass diese mit einem Teil ihrer Arbeitszeit fur die Unterweisung der
Qualifizierungsteilnehmerinnen und -teilnehmer bereitgestellt werden.
Dabel berticksichtigte der Terminus ,,Bereitstellung® die Tatsache, dass eine
als ,Freistellung® definierte Zeit zur Anleitung moglicherweise Schwierig-
keiten der Unternehmen bei der Abrechnung der Betriebskosten mit sich
bringen kénnte. Damit wurde vermieden, dass die Durchfihrung der Praxis-
bausteine zu nicht intendierten kaufmannischen oder betriebswirtschaftli-
chen Auswirkungen in den Unternehmen fihrten — ein nachvollziehbares
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und entscheidendes Argument fur die Seite der Unternehmen, da die mogli-
chen Vorteile des Vorhabens ja erst im Prozess noch kennen zu lernen sind.

Schliefdich wurde auch eine inhaltliche Ruckkopplung der Erfahrungen aus
den Praxisbausteinen vereinbart, was, wie bereits dargestellt (siehe unter
Kap. Ill. A), zu einer nachhaltigen Veranderung der Fachmodule von
Grund- und Leistungsbausteinen hin zu den Kompaktbausteinen bewirkte,
die sich weniger an den Lehrinhalten der Ursprungsgewerke, sondern an den
tatséchlichen Arbeitsabldufen und Bedarfen im Betriebsalltag der Unter-
nehmen orientierten.

Damit wurden die Wohnungsunternehmen und —genossenschaften zum
integrierten Bestandteil des Projektes und der Qualifizierungsmal3nahme
selbst. Sie wurden aktive Partner der Curriculumsentwicklung und das
Projekt Workin zum ernst genommenen Partner der Wohnungswirtschaft.
Die damit verbundenen Entwicklungen und Auswirkungen fir die Organisa-
tion der Unternehmen konnten somit ebenfalls Gegenstand der weiteren
Gesprache werden.

b) Von der Kooperation zur strategischen Partner schaft

Strukturentwicklungsprojekte, wie im Falle Workln, zielen auf die nachhal-
tige Veranderung ganzer Tellbereiche des Wirtschaftslebens. Das kann nur
dauerhaft gelingen, wenn die eigentlichen Akteure — hier die Wohnungsge-
nossenschaften und —unternehmen — die weitere Entwicklung dieses Berei-
ches selbst in die Hand nehmen. Die Projekterfahrung lehrt dabei, dass
solche Prozesse nur selten unmittelbar innerhalb der Strukturentwicklungs-
projekte selbst entstehen — wohl aber konnen sie die Basis fir eine spatere
Realisierung legen. Auch wenn man zudem davon ausgehen kann, das
solche Prozesse, die ja dann in der Regel nach der eigenen Projektlaufzeit
liegen, nicht mehr im Detail beeinflusst werden kdnnen, wann ein bestimm-
tes Entwicklungsereignis zu erwarten ist, kann doch mit den Kooperations-
partnern eine Zusammenarbeit begonnen werden, die die Wahrscheinlich-
keit, dass sich tatsachlich langfristig neue Strukturen entwickeln, wesentlich
erhdht. Dann wird aus der Kooperation eine strategische Partnerschaft.

Im Fall von Workln setzte dieser Schritt mit der Entwicklung des Berufsbil-
des und der damit verbundenen Ausbildungsstruktur ,, Hausbetreuung” ein.

Schon sehr frih im Projekt wurde von Tellnehmerinnen und Teilnehmern
bemangelt, dass eine Qualifizierung, vor allem fur jingere Arbeitslose, nicht
hinreichend attraktiv sei, wenn das damit verbundene Tétigkeitsfeld nicht
auch entsprechende Aufstiegschancen, ob aufRerhalb oder innerhalb der
Unternehmen, biete. Mit der Entwicklung der Praxisbausteine und der
Veranderung der Inhalte der Fachbausteine in den Gewerken zu Modulen,
die an den Erfordernissen der taglichen Betreuung der Immobilien und
Infrastrukturen ausgerichtet sind, erdffnet sich Schritt fir Schritt das Kon-
zept einer Ausbildungsstruktur im Bereich der Hausbetreuung. Diese sollte,
angefangen von einer niedrigschwelligen zweijdhrigen Grundausbildung,
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die zu einer klassischen dreijdhrigen Berufausbildung mit Gesellenstatus
erganzt werden kann und Uber eine Meisterprifung, schliefdlich den gesam-
ten Berufs- und Karriereraum bis zum Hochschul studium erschlief3en.

In diese Entwicklungen waren die Unternehmen und Genossenschaften,
wenn auch in unterschiedlichem Mal3e, kontinuierlich eingebunden. Sie
waren durch ihre Beteiligung an der Curriculumsentwicklung vermittels der
Praxisbausteine an die Idee einer Verbundausbildung fir diesen Bereich
herangefiihrt worden und erkannten zugleich, welche Chancen dieses Kon-
zept eines Berufbildes ,, Hausbetreuung® fur die eigene Personalentwicklung
und -rekrutierung bieten kann. Damit werden aber auch neue Organisations-
entwicklungsmdglichkeiten und Strategien fur das gesamte Unternehmen
denkbar. Die fur eine nachhaltige Weiterentwicklung des Ansatzes von
Workln Uber die Projektlaufzeit hinausgehende Kooperation abgegebenen
Absichtserklérungen (Beispiele im Anhang) sind Ausdruck der damit be-
gonnenen strategischen Partnerschaft.

Ausbildungsstruktur Haus- Anlagen- & Einrichtungsbetreuer/in

betreuungs-
management

g und Kompetenzford
Anrechnung der Berufserfahr

A

A

1. Stufe | 2-jihrige Grundausbildung zur/m Hausbetreuungsmitarbeiter/in

Serbser 2011

Abb.16 Die neue Aushildungsstruktur fir das Berufsbild der Haus-, Anlagen- und
Einrichtungsbetreuung

¢) Einbindungin die Giber geordnete Wohnungspolitik —der Beirat

Die Arbeit mit dem Verband der Unternehmen stand am Anfang der Pro-
jektlaufzeit und spielte auch an deren Ende eine wichtige Rolle. Sie ist
Bestandteil der Einbindung der erzielten Projektergebnisse in eine Nachhal-
tigkeitsstrategie, um neue Strukturen dauerhaft zu etablieren. Neben den
zustandigen Verbénden muissen auch andere gesell schaftlichen Schitissel ak-
teure einbezogen werden, wenn neue Strukturen und Entwicklungen sich
etablieren sollen.
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Im vorliegenden Fall wurde im Verlaufe des zweiten Projektjahres ein
Projekt-Beirat ins Leben gerufen, der im halbjdhrlichen Rhythmus tagte.
Aus der Einladung zur Grindungssitzung sind die Ziele zu entnehmen:

— Die Unterstlitzung der Projektarbeit, nicht zuletzt auch um die Grundla-
gen fur einen niedrigschwelligen Ausbildungsberuf zum Haus-, Anlagen-
und Einrichtungsbetreuer zu legen und damit auch den im Bereich der
Wohnungswirtschaft, verwandten Einrichtungen und Unternehmen be-
stehenden und zukUnftigen Personal bedarf abdecken zu kdnnen.

— Die Unterstitzung des Aufbaus kooperativer Strukturen in der Woh-
nungswirtschaft fur die Fachkréftesicherung und —entwicklung, die nach
Projektabschluss sel bsttragend weitergeftihrt werden konnen.

— Die breite Unterstiitzung fur diese Ziele durch Vertreter der 6ffentlichen
und politischen Willensbildung sowie der Entscheidungstrager in Ver-
banden und Administration zu férdern.

Die Herausforderung, einen solchen Beirat zu organisieren, mag im konkre-
ten Fall sehr unterschiedlich sein. Letztlich geht es darum, die verschiede-
nen Trager offentlicher (politischer) und privater (wirtschaftlicher) Belange
so einzubinden, dass alle diese verschiedenen Gruppen beteiligt werden und
dass trotzdem, der Arbeitsféhigkeit wegen, ein nur auf wenige Personen
begrenztes Gremium entsteht. Besonders gut gelingt das, wenn Mitglieder
fur den Beirat gewonnen werden konnen, die in ihrer Person verschiedene
Funktionen und Interessen — z.B. als Mitglied einer Partei, eines Verbandes
und eines Unternehmens — vereinen. Die gezielte Einladung zusétzlicher
Gaste zu speziellen Themen und Fragestellungen erméglicht zudem eine
bedarfsgerechte Erweiterung des Gremiums, ohne die Arbeitsfahigkeit zu
beintréchtigen. Im Fall von Workin waren die Mitglieder des Beirates stets
auch wohnungs- oder stadtentwicklungspolitisch orientiert und damit immer
auch ein Teil der partizipativen Arbeit mit der Wohnungswirtschaft.
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E. Kooperative Strukturen zur Fachkraftesicherung
und Fachkr afteentwicklung

Um langfristige Strategien im Bereich der Fachkréftesicherung und
-entwicklung mit den Unternehmen der Wohnungswirtschaft zu erarbeiten,
reicht eine quantitative Bedarfsermittlung und —entwicklung im Bereich der
Betreuung ihrer Immobilien nicht aus. Es geht auch immer darum, zu ermit-
teln, wie diese Arbeit derzeit organisiert ist. Aus den Gespréchen zur Ar-
beitsorganisation lassen sich aktuelle Bedarfe und zukiinftige Herausforde-
rungen beschreiben, die Grundlage dafir sind, in einem gemeinsamen
Prozess von Workin und den Entscheidungstragern in der Wohnungswirt-
schaft Strategien zu erarbeiten, wie Verbesserungen bzw. auch Neugestal-
tungen in der Arbeitsorganisation erreicht werden kdnnen. Insbesondere
wenn es um die Absicherung und Bindung von Fachkréaften in den kleineren
Unternehmen und Genossenschaften geht oder bel den grof3eren Unterneh-
men um die Einarbeitung und Qualifizierung von Personen mit Unterstiit-
zungsbedarf, wie im Projekt Workln, konnen kooperative Formen der
Arbeitsorganisation dazu beitragen ,durch geteilte Verantwortung in Bezug
auf das Einstellungs- und Beschéftigungsrisiko die Bindungskraft zu erho-
hen bzw. Einstellungsschwellen zu senken. Wichtig ist daflir zunéchst eine
umfassende Information zu Potentialen und Perspektiven kooperativer
Formen fir die Arbeitsorganisation fur die Fachkraftesicherung und
-entwicklung. Dazu sollten nicht nur Unternehmen aus der Wohnungswirt-
schaft, sondern auch weitere Unternehmen der lokalen Wirtschaft einbezo-
gen werden. Um ausreichend und bedarfsbezogen zu informieren und zu
sensibilisieren sind vor allem Einzelgesprache sinnvoll, die durch Veranstal-
tungen oder Workshops, auf denen sich die Unternehmen austauschen
konnen, erganzt werden. Dabel sollen entsprechende Bedarfslagen identifi-
ziert werden, fur die solche Kooperationsformen L&sungsmaoglichkeiten
bieten.

Das Interesse der Unternehmen an solchen Kooperationsformen ergibt sich
vor alem aus folgenden Griinden:

1) Der zunehmende Fachkraftemangel, insbesondere bedingt durch die
demografische Entwicklung, fuhrt dazu, dass der Wettbewerb um gute
Nachwuchs- und Fachkréfte steigt. Kooperationen zwischen Betrieben
kénnen die Arbeitgeberattraktivitét steigern, die Effektivitat der Ar-
beitsaudastung und des Kompetenzeinsatzes vergrof3ern sowie Rekrutie-
rungsstrategien und —-moglichkeiten verbessern.

2) Tellzeitbedarfe und saisonale Bedarfe fuhren dazu, dass Unternehmen
nicht allen Mitarbeiter/-innen einen sicheren und attraktiven Arbeitsplatz
bieten kénnen. Je kleiner die Unternehmen, desto weniger Moglichkei-
ten der internen Flexibilitdt haben sie. Uber zwischenbetriebliche Ko-
operationen l&sst sich durch die Teillung des Beschaftigungsrisikos Ar-
beit absichern, es lassen sich Mitarbeiter/-innen binden, die das Einzel-
unternehmen nicht auslasten konnte, und es kénnen darlber auch outge-
sourcte Leistungen wieder in das Unternehmen eingegliedert und effek-
tiv erbracht werden.
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3) Durch die zunehmende Notwendigkeit eines stérker systemorientierten
Arbeitens im Bereich der Immobilienbetreuung, vor allem bei der War-
tung und dem Bedienen von immer komplexeren technischen Systemen,
aber auch durch das Entstehen neuer Dienstleistungen insbesondere im
Bereich der Mieterbetreuung, wachsen die Herausforderungen an das
Personalmanagement und an das Zusammenwirken von Kompetenzen,
die insbesondere die kleineren Unternehmen oft Uberfordern, die aber
Uber Kooperationen besser bewaltigt werden kénnen.

Wie in Kapitel 11 D dargestellt, unterscheiden sich die Profile der Woh-
nungsunternehmen erheblich: Von Selbsthilfegenossenschaften bis hin zu
Aktien — und Fondsgesellschaften ist die Bandbreite und insofern auch der
Fachkraftebedarf und die Bedarfsbefriedigung sehr unterschiedlich. Haben
die meisten grofRen Wohnungsunternehmen mit der Griindung von Tochter-
firmen bzw. der Auslagerung von Leistungen an fremde Dienstleister viele
Personalprobleme im Bereich der Hausbetreuung externalisiert, liegt der
Umfang des Fachkréftebedarfs in den Klein- und Kleinstgenossenschaften
tellweise unterhalb einer voll zu besetzenden Stelle. Insofern haben die
kleineren Unternehmen mehr Bedarf an L ésungen, um durch die gemeinsa-
me Auslastung von Persona durch Kooperationen zwischen Unternehmen
Fachkréfte zu sichern und ihnen einen attraktiven Arbeitsplatz bieten zu
konnen, wahrend bei den groReren Unternehmen eher kooperative Modelle
zur Fachkréfterekrutierung, zur Einarbeitung und Anpassung sowie zur
Welterbildung von Mitarbeiter/-innen auf I nteresse stof3en.

Zwel  Varianten des franzosischem Models der , Groupements
d Employeurs* sehen wir als geeignet an, um mit der Wohnungswirtschaft
und auch weiteren lokal gebundenen Unternehmen Mdglichkeiten und
Strategien zur Fachkréftesicherung zu diskutieren und zu erarbeiten: Die
»Klassischen" Arbeitgeberzusammenschlisse (AGZ) zur gemeinsamen
Auslastung von Personal sowie die Arbeitgeberzusammenschlisse zur
Einarbeitung und Qualifizierung, franzdsisch ,, Groupements d' Employeurs
pour I’ Insertion et la Qualification®, die im Folgenden kurz erklart werden.

1. Wassind Arbeitgeber zusammenschliisse?

Ein Arbeitgeberzusammenschluss ist eine Organisation, die von mehreren
Unternehmen, aber auch privaten und offentlichen Arbeitgebern oder Verei-
nen, gegrundet und getragen wird, in der Arbeitskréfte angestellt sind, die
flexibel in den Mitgliedsunternehmen arbeiten. Ein Arbeitgeberzusammen-
schluss ist ein ,,Unternehmen der Unternehmen (bzw. Arbeitgeber)”, er
arbeitet kostendeckend und ist nicht gewinnorientiert.

So konnen Arbeitgeber Arbeitskrafte binden und sichern, die sie aleine
nicht auslasten und finanzieren kénnen. Bel einem Arbeitgeberzusammen-
schluss handelt es sich nicht um einen Personalpool, auf den Arbeitgeber bei
Bedarf zurlickgreifen, sondern der Arbeitgeberzusammenschluss kombiniert
den Bedarf der einzelnen Arbeitgeber an Saison- und Tellzeitstellen in der
Regel zu Vollzeitarbeitsplatzen. Eine Arbeitskraft wird erst dann eingestellt,
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wenn der kombinierte Bedarf einen Arbeitsplatz begriindet, denn die Ar-
beitgeber Ubernehmen gemeinsam das Beschéftigungsrisiko und sie garan-
tieren die Auslastung. Damit gewinnen sie die Mdglichkeit, Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter zu halten, die sie as Einzelunternehmen nicht sichern
konnten. Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Arbeitgeberzusammenschluss
sind somit , geteilte® — wobei sich der Begriff , geteilt* auf das Arbeitsver-
maogen und die Kompetenzen der einzelnen Personen bezieht — Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter der Mitgliedsbetriebe. Die Mehrzahl der Mitglieder
in Arbeitgeberzusammenschliissen sind Klein- und Kleinstunternehmen.

Aus der Kombination der Nachfrage nach &hnlichen Kompetenzen zu
unterschiedlichen Zeiten entstehen aus saisonden und Teilzeit-
Beschéftigungsverhdtnissen Vollzeitarbeitspldtze fur die Beschéftigten, die
in den Mitgliedsunternehmen regelméldig und zuverlassig dann, wenn sie
gebraucht werden, eingesetzt werden. Die Aufgabenfelder und das Qualifi-
kationsniveau der Beschéftigten in Arbeitgeberzusammenschltissen kdnnen
sehr unterschiedlich sein: Sie reichen von angelernten Hilfsarbeiten (z.B. in
der Reinigung) Uber spezidisierte Tatigkeiten (z. B. Wartung von Anlagen)
bis zu hochqualifizierten Tétigkeiten (z. B. Qualitdétsmanagement). Ent-
scheidend ist die Bereitschaft der Unternehmen, Arbeitskréfte gemeinschaft-
lich zu beschéftigen und das Beschéftigungsrisiko fur diese Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter gemeinsam zu tragen, um sowohl fur die Beschéftigten,
die Unternehmen und die Region bzw. das Quartier einen ,Mehrwert"
entstehen zu lassen.

Damit die AGZ-Beschéftigten nur einen Arbeitsvertrag erhalten, auch wenn
sie in mehreren Betrieben arbeiten, muss der Zusammenschluss eine geeig-
nete Rechtsform haben — in Deutschland in der Regel eine Genossenschaft.
Fur die flexibel in den Mitgliedsunternehmen eingesetzten Beschéftigten ist
der Arbeitgeberzusammenschluss der aleinige Arbeitgeber. Die gemein-
schaftlich eingestellten Arbeitskréfte werden ausschlieffdlich bei den Mit-
gliedsunternehmen eingesetzt. Meist sind es zwei bis vier unterschiedliche
Arbeitsplétze, auf denen die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer des AGZ
im Laufe eines Jahres eingesetzt werden: Entweder saisonal nacheinander
oder kontinuierlich halbtags, tage- oder wochenwei se wechselnd.

Neben seinem Kerngeschéft, der Koordination der Fachkréfteteilung, kann
das AGZ-Management fur die Mitgliedsunternehmen weitere Dienstleistun-
gen im Bereich des kooperativen Personalmanagements erbringen. Das sind
zum Beispid die Personalverwaltung und Weiterbildung (auch fur die
Stammbelegschaften) sowie die Erstausbildung und Rekrutierung von
Arbeitnehmer/-innen fir die einzelnen Unternehmen.

Wahrend der AGZ im Kern auf das gemeinsame Auslasten von Personal
zielt und dartiber langfristig fur die Mitgliedsunternehmen Fachkréfte bindet
und entwickelt, zielt der GEIQ, der ,Arbeitgeberzusammenschluss zur
Eingliederung und Qualifizierung“ auf die Rekrutierung, Ausbildung,
Einarbeitung und Anpassungsqualifizierung von potentiellen Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter, die dann nach erfolgreicher Einarbeitungs- und Quali-
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fizierungsphase in die einzelnen Unternehmen oder in einen AGZ Uberge-
hen.

Derzeit gibt es in Frankreich mehr als 5000 Arbeitgeberzusammenschliisse
mit insgesamt 32000 Besché&ftigten. Davon sind etwa 4500 Zusammen-
schliisse in der Landwirtschaft, die etwa 19000 Beschéftigte haben. Interes-
sant fur unser Projekt sind die 400 regionalen oder lokalen Zusammen-
schlisse, die meist branchenbergreifend sind, mit 13000 Beschéftigten.

2. Was sind Arbeitgeberzusammenschlisse zur Eingliede-
rung und Qualifizierung?

Das Modell, das dieser Form der Kooperation zugrunde liegt, hat sich —wie
auch die ,klassischen“ Arbeitgeberzusammenschliisse - im Nachbarland
Frankreich schon seit Jahren bewdahrt. Es sind die sogenannten GEIQ —
» Groupements d’ Employeurs pour I’ Insertion et la Qualification Ubersetzt
~Arbeitgeberzusammenschltisse zur Eingliederung und Qualifizierung®.

In einem GEIQ schliefien sich Arbeitgeber zusammen, um Fachkréfte
auszubilden und zu gewinnen. Sie funktionieren ebenfalls nach dem Prinzip
geteilter Arbeit zwischen Unternehmen; Die beteiligten Unternehmen teilen
sich das Beschéftigungsrisiko fur die im GEIQ arbeitenden Personen. GEIQ
werden haufig aus Branchen heraus gegrindet, die ihren Arbeitskréfte- und
Nachwuchsbedarf Uber den ,reguldren” Arbeitsmarkt nicht ohne weiteres
decken kdnnen und sich damit zusétzlichen , Reserven®, z.B. aus dem Feld
der Langzeitarbeitslosen, zuwenden. Die Beschéftigten werden in den
beteiligten Unternehmen, in der Regel auch unter Nutzung der Leistungen
von Bildungseinrichtungen, qualifiziert und eingearbeitet. Das Hauptziel des
GEIQ und das wichtigste Motiv fur die Mitgliedsunternehmen ist die Ge-
winnung neuer Fachkréfte, also der Ubergang der qualifizierten und einge-
arbeiteten Beschéftigten in die Mitgliedsbetriebe oder in einen , klassischen*
Arbeitgeberzusammenschluss. Darin unterscheiden sich die GEIQ von den
~Klassischen® Arbeitgeberzusammenschliissen, in denen sich die Unterneh-
men auf Dauer Fachkréfte teilen, die sie alleine nicht auslasten oder finan-
zieren konnten.

Dain den GEIQ vor alem Personen mit Vermittlungshemmnissen arbeiten
und qualifiziert werden, nutzen sie zusétzlich zu den anteilig von den Mit-
gliedsunternehmen getragenen Lohnen der Beschéftigten auch offentliche
Mittel fir Aus- und Weiterbildung und fir die Einarbeitung sowie ggf. fur
die soziapadagogische Begleitung. In Frankreich betragen diese zusétzli-
chen Mittel ca. 10% der Umsétze eines GEIQ. Die Vermittlungshemmnisse,
die in den GEIQ , bearbeitet” werden, konnen sehr unterschiedlich sein: Sie
reichen von Schul- und Hochschulabganger ohne Arbeitserfahrung, die fur
ein paar Monate im GEIQ die Arbeitswelt kennen lernen kdnnen, bevor sie
in eine betriebliche Ausbildung oder eine Anstellung wechseln, bis zu
schwerst Vermittelbaren, die im GEIQ Grundfertigkeiten erlangen oder
schulische Versdumnisse nachholen. In jedem Falle werden im GEIQ Ar-
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beitskréfte beschéftigt, die in den Unternehmen (wenn auch mit Anschubhil-
fe) eine Chance auf dauerhafte oder zumindest |angerfristige Beschaftigung
haben und die die Unternehmen tbernehmen wollen. Personen, die weder
den Willen noch die Méglichkeit zur Arbeit in einem Unternehmen haben,
sind fur einen GEIQ ungeeignet.

Der GEIQ ist aso ein Zusammenschluss von Unternehmen, um Menschen
mit Vermittlungshemmnissen in die beteiligten Unternehmen zu integrieren.
Er bietet fir seine Beschaftigten gesicherte Arbeitsplatize und Unterstit-
zung; inihm teilen sich die Unternehmen die damit verbundenen Lasten und
Risiken, gewinnen aber neue Mdoglichkeiten der Personalrekrutierung, -
sicherung und -entwicklung. In Deutschland ist auch fir einen GEIQ die am
besten geeignete Rechtsform die Genossenschaft.

Die Erfahrungen aus Frankreich zeigen, dass das Modell von den Unter-
nehmen angenommen wird und die Vermittlungsgquote in dauerhafte Be-
schéftigung sehr hoch ist. Derzeit gibt es dort 107 GEIQ mit 3.600 Mit-
gliedsunternehmen und etwa 3.300 Beschéftigten. Die Quote erfolgreicher
Aus- und Weiterbildungen liegt bei 91%, die der Ubergange in Unterneh-
men bei 72%, die restlichen Personen, die die GEIQs verlassen, setzen meist
ihre Ausbildung fort. Der Anteil derjenigen, wie wieder in die Arbeitslosig-
keit gehen, liegt unter 5%.

3. Der Aufbau eines Arbeitgeber zusammenschlusses

Im Folgenden werden zunachst die Phasen bzw. Schritte vorgestellt, die der
Grundung eines Arbeitgeberzusammenschlusses vorausgehen. Das Vorge-
hen fir den Aufbau eines GEIQ gestaltet sich dhnlich, die zugrundeliegen-
den Bedarfslagen bzw. auch Motive der Unternehmen, sich an einem AGZ
bzw. GEIQ zu beteiligen, sind jedoch, wie oben beschrieben, unterschied-
lich. Hier geht es um Arbeitgeberzusammenschlisse, die ihren Schwerpunkt
in der Wohnungswirtschaft haben.

Phase 1. Die Machbar keitsunter suchung

Um entscheiden zu kénnen, ob die Grindung eines Arbeitgeberzusammen-
schlusses sinnvall ist, muss zunéchst eine Machbarkeitsstudie durchgeftihrt
werden, die folgende Schritte beinhaltet:

1) Sensbilisierung und Information

Durch Vortrége auf Veranstaltungen, in Workshops (selbst- und fremdorga-
nisiert) wird Uber die derzeitigen und kommenden Herausforderungen im
Bereich der Personarekrutierung, -bindung- und -entwicklung informiert
und fir die dadurch entstehenden Anforderungen sensibilisiert. Dazu wer-
den potentielle Losungsmdglichkeiten, insbesondere auch das Modell der
Arbeitgeberzusammenschl tisse vorgestellt.
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Sensibilisierung und Information findet auch im Rahmen von Einzelgespra
chen mit Unternehmensvertreter/-innen statt. Mit den interessierten Unter-
nehmen, die fir sich Bedarfe identifizieren, fir die ein AGZ Lésungsmog-
lichkeiten bietet, wird weitergearbeitet.

2) Uberblick tiber die Fachkraftesituation und -entwicklung

Parallel zur Sensbilisierung und Information wird die lokale/regionale
Fachkraftesituation und -entwicklung erfasst und es werden weitere Unter-
nehmen im Quartier identifiziert und angesprochen, fir die ein AGZ mit
dem Schwerpunkt Wohnungswirtschaft interessant sein konnte und die
Erganzungen zu den Bedarfen der Wohnungswirtschaft bieten konnen.

3) Bedarfserfassung

Mit den interessierten Unternehmen wird eine erste Befragung durchgefiihrt,
in der ihre Bedarfslagen konkretisiert werden. Die Befragung erfolgt nach
einem Frageleitfaden (siehe Anhang Materialien: AGZ-Frageleitfaden fir
die Wohnungswirtschaft), so dass durch die Vergleichbarkeit in der Aus-
wertung schon erste Kombinationsmdglichkeiten von Teilbedarfen der
befragten Unternehmen vorgenommen werden konnen. In diesen , Befra-
gungsgesprachen” geht es auch immer darum, noch vorhandene Fragen und
Bedenken in Bezug auf das Modell der AGZ zu kldren und zu bearbeiten,
und es geht auch darum, anzuregen, Uber die Auseinandersetzung mit den
Potentialen dieser Kooperationsform auch neue Arbeitsbereiche, die z.B.
bisher ausgelagert waren oder die langfristig geplant sind, mit in die Analy-
se der Bedarfslage einzubeziehen. Insofern geht es auch um Leistungsent-
wicklung.

4) Detaillierung

Fur kleinere Genossenschaften, Hauseigentiimergemeinschaften und Einzel-
eigentiimer sollte eine detaillierte Befragung durchgefihrt werden, die auch
das Ziel hat, zu einer umfassenden Reflexion dartiber zu kommen, welche
Aufgaben- und Leistungsbereiche die Hausbetreuung umfasst bzw. umfas-
sen kann. Gerade die Einzeleigentiimer und Hausgemeinschaften, aber auch
kleinere Genossenschaften haben oft keine ausgearbeitete und umfassende
Aufstellung Uber die anfallenden Leistungen. Mit einer detaillierten Befra-
gung auf Basis eines umfassenden Fragebogens (siehe Anhang: Detaillierter
Fragebogen Wohnungswirtschaft), der sich an den Leistungsverzeichnissen
der groferen wohnungswirtschaftlichen Unternehmen und Dienstleister
orientiert, werden folgende Fragen beantwortet:

— Welche Leistungen werden derzeit erbracht?
— Welche Leistungen werden in Zukunft noch bendtigt?

— Wie oft und In welchem Rhythmus werden die einzelnen Leistungen
erbracht?

— Welchen Zeitumfang haben sie jewells?
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— Von wem werden sie derzeit erbracht?
— Mit welcher Qualitét werden sie derzeit erbracht?

Da die Fragebogen sehr komplex sind, werden sie in Einzel-
Interviewterminen bearbeitet, um so auch an einzelnen Punkten diskutieren
zu koénnen und dadurch

1. eine Sensihilitét gegentber den moglichen Risiken nicht durchgeftihr-
ter oder nicht fachgerecht durchgefiihrter Arbeiten zu erhthen und

2. den eingesetzten Arbeitsumfang besser — sprich: kostenguinstiger pla-
nen zu kénnen.

Das Instrument soll also folgende Ziele erreichen:

1. Das tatséchliche Arbeitsvolumen des einzelnen Wohnungsunterneh-
mens mit genauer Anforderung an die notwendigen Qualifikationen
erfassen,

2. einauf die Zukunft gerichtetes Planungstool sein,

3. eine Analysemdglichkeit bieten, um das realistische gemeinschaftliche
Arbeitsvolumen zu einem oder mehreren Arbeitspldtzen zu btindeln
und

4. ene Einsicht in die Notwendigkeit fir einen Arbeitgeberzusammen-
schluss zur Deckung des gemeinschaftlichen Fachkréftebedarfs er-
maoglichen.

Diese detaillierte Befragung dauert etwa drei Stunden und hat zum Ergeb-
nis, dass die tatsachliche geleistete Arbeit erfasst sowie die notwendige und
nicht geleistete Arbeit ermittelt und dokumentiert wird.

Die Tétigkeiten werden nach folgenden Merkmalen zusammengefasst:

— Allgemeine Aufsichts- u. Ordnungsfunktion (versicherungsrelevante
Aufgaben zur Schadensvermeidung) und Sicherung des Gebaudes

— Technische Betreuung und Pflege der Wohn- u. AuRenanlagen — ohne
Gesellen- oder Meisterqualifikation

— Kaufménnische Verwaltung und andere Verwaltungsarbeiten
— Wohnbegleitende sozial e und andere Dienstleistungen
— Tatigkeiten mit handwerklicher oder anderer Fachausbildung

Unterhalb dieser Gliederungspunkte werden die Tétigkeiten — soweit mog-
lich — nach Gewerken ausdifferenziert.

So ergibt sich ein umfassender Uberblick dariiber, wo die Leistungen zu-
friedenstellend organisiert sind und wo nicht, welche direkten Verbesserun-
gen vorgenommen werden kénnen und welche langfristigen V erbesserungen
vorzunehmen sind sowie in welchen Bereichen, in welchem Umfang und
mit welchen Kompetenzen sich fir eine gemeinsame Auslastung von Be-
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schéftigten Kombinationen ergeben, die durch einen AGZ gut abgedeckt
werden konnten.

5) Auswertung

Die einzelnen Fragebtgen werden ausgewertet und in einem zweiten
Durchgang mit den jeweiligen Befragten nochmal durchgegangen und
erganzt. Wenn Unstimmigkeiten auftauchen, werden diese besprochen und
korrigiert. Bis zu diesem Stand ist die Arbeit mit dem detaillierten Fragebo-
gen ein sehr effektives Analyseinstrument fir die Hauseigentimer, um die
Hausbetreuung zu effektivieren und zu ergéanzen bzw. Kostenfallen und
Qualitatsmangel aufzudecken und zu beseitigen.

In einem zweiten Auswertungsschritt werden mogliche Tellbedarfe aus den
einzelnen Fragebogen erfasst und die moglichen Kombinationen zu Voll-
zeitstellen oder auch anderen denkbaren attraktiven Arbeitsstellen vorge-
nommen.

6) Auswertungsveranstaltung

Die Gesamtauswertung wird vor allen Interessenten prasentiert und es wird
entschieden, wie weiter verfahren wird. Reicht der Bedarf aus, um eine
Grindung anzugehen oder missen zunachst weitere Hauseigentimer ge-
wonnen werden, da die Bedarfslage fir eine Griindung noch nicht ausreicht?
Dann werden mit diesen neu gewonnenen Interessenten wiederum die
Befragungen durchgefiihrt.

Phase 2: Die Grindungsbegleitung

Ist ein ausreichender Grindungsbedarf vorhanden und die Bereitschaft der
Unternehmen bzw. Hauseigentimer vorhanden, die Kooperation in einer
juristischen Form (i.d.R. as Genossenschaft) zu griinden bzw. ihr beizutre-
ten, missen folgende Schritte unternommen werden:

1. Die Kooperation gibt sich eine Geschéftsordnung, in der ihre Um-
gangsformen festgel egt werden und erarbeitet einen Geschaftsplan.

2. Die Rechtsform wird geklért, eine Satzung erarbeitet und verabschie-
det und die Griindung vollzogen.

3. Personalteilung in der Form des AGZ unterliegt dem Arbeitnehmer-
Uberlassungs-Gesetz, so dass die Genossenschaft die Erlaubnis fir die
Arbeitnehmerliberlassung bei der zustandigen Arbeitsagentur beantra-
gen und einholen muss.

4. Es werden Personaleinsatzplane erarbeitet und es wird entsprechend
Personal ausgewahlt und eingestellt.

Phase 3: DieKonsolidierung desAGZ

In dieser Phase geht es um eine Erweiterung des Kreises beteiligter Unter-
nehmen, um die ausreichende finanzielle Absicherung der Managementauf-
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gaben, um Personal entwicklung, Kompetenzentwicklung im AGZ sowie um
Qualitatssicherung.

4. Die besondere Bedeutung von Einzeleigentimern oder
Eigentiimer gemeinschaften

Einzeleigentimer von Gebauden haben oft einen grofien Einfluss auf die
Quartiersentwicklung. Von ihnen héngt mit ab, welche Mieter das Quartier
bevolkern und wie der Zustand vieler Gebaude ist. Das wiederum hat unmit-
telbaren Einfluss auf die Stadtgestalt und Qualitét des 6ffentlichen Raums.
Einzeleigentimer — viele Hauser sind schon seit mehreren Generationen im
Familienbesitz - identifizieren sich stéarker mit ihrem Quartier, als es ano-
nyme Immobilienfonds tun wirden, auch well sie direkt und unmittelbar die
Qualitdten des Quartiers erleben. Sie engagieren sich deshalb oft in hohem
MalRe im Umfeld ihrer Immobilie, insbesondere bel der Gestaltung des
Stral3enraums, so z.B. bei der Bepflanzung von Baumscheiben, durch die
Begriinung von Fassaden oder auch bei der kinstlerischen Gestaltung von
Fassaden. Zudem sind sie zum grofiten Teil auch fair gegenlber ihren
Mietern was den Mietpreis oder die Gebaudenutzung anbelangt. So bestim-
men sie oft auch stark mit, wie sich die Bewohnerschaft eines Quartiers
zusammensetzt. Viele der Einzeleigentimer bekommen jedoch, gerade
durch neue Verordnungen z.B. im Bereich der energetischen Sanierung,
aber auch durch den demografischen Wandel oder die immer aufwéndigeren
Sanierungsanforderungen, zunehmend Probleme, die Instandhaltung, Ver-
besserung und Betreuung ihrer Immobilien zu gewahrleisten. Dadurch und
manchmal auch bedingt durch den Generationenwechsel, aber auch durch
die immer ,,aggressivere” Bedréngung durch Fondsgesellschaften, wechseln
immer mehr Immobilien von den Einzeleigentiimern zu grofen, oft weltweit
agierenden Fonds. Das kann durchaus zu einer starken Verminderung der
Qualitdten eines Quartiers und zur Bedrohung fir angestammte Mieter-
schaften werden und fuhrt, wie gerade auch in Kreuzberg zu beobachten, zu
dem Phanomen der Gentrifizierung mit den damit verbundenen sozialen
Problemen. Insofern werden die Entwicklung von Konzepten, Strategien
und die Etablierung von Loésungen zur effektiven Unterstiitzung der Einzel-
eigentimer bel der Instandhaltung und Betreuung ihrer Immobilien zu
einem bedeutenden Faktor fur die soziale und bauliche Entwicklung der
Quartiere.

Auch Einzeleigentimer, die sich ja nicht als Unternehmen der Immobilien-
wirtschaft begreifen, kommen dann in eine Arbeitgeberfunktion, wenn sie
kontinuierlich im Bereich der Betreuung ihrer Hauser Personal beschaftigen.
Sie sind oft in dieser Funktion Gberfordert bzw. haben auch oftmals nur in
geringflgiger Beschaftigung oder as Teilzeitkréfte Personen angestellt, da
sie viele Aufgaben in der Hausbetreuung auch an externe Dienstleister
ausgelagert haben. Weil diese Dienstleistungen oft sehr teuer und qualitativ
auch nicht zufriedenstellend sind, wachst durchaus das Interesse an koope-
rativen Losungen auch in der Form eines Arbeitgeberzusammenschlusses.
Deshalb koénnen auch Einzeleigentimer in ihrer Arbeitgeberfunktion als
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Interessenten am Aufbau eines AGZ angesprochen werden. Sie werden
dann, genau wie die Unternehmen in die Voruntersuchung zur Machbarkeit
eines AGZ einbezogen. lhr Interesse an einem Arbeitgeberzusammen-
schluss ergibt sich vor allem aus folgenden Griinden:

1. Sie wollen in ihrem eigenen Interesse und im Interesse ihrer Mieter
langfristig Personen an der Schnittstelle von Mietern und EigentU-
mern, Verwaltung und Fachfirmen beschéaftigen, da nur so eine quali-
tativ gute und effektive Betreuung des Hauses als sozialem und tech-
nisch-baulichem System gewéhrleistet werden kann. Nur durch eine
langfristige und attraktive Beschéaftigung lassen sich die daftr notwen-
digen Kompetenzen entwickeln. Ein AGZ kann durch die gemeinsame
Audlastung, die solidarische Haftung fur die Beschaftigungsrisiken
und die Teilung der Aufwéande fir die Kompetenzentwicklung eine
solche langfristige Beschéftigung ermdglichen.

2. Sie haben grof3es Interesse daran, dass das Gesamtbild des Quartiers
stimmig ist, dass nicht nur im Bereich ihrer Immobilie das Grin und
der StralRenraum gepflegt wird, sondern auch in der Nachbarschaft.
Deshalb ist das Interesse an der Anstellung von Personen, die die
Funktion eines , Kiezhausmeisters® haben, grof3. Auch dazu kann ein
Zusammenschluss M églichkeiten bieten.

3. Viele der fur die Betreuung der Immobilien und der Verwaltung der
Mietverhdtnisse notwenigen Dienstleistungen sind an externe Anbie-
ter vergeben. Oftmals gibt es grof3e Unzufriedenheit sowohl mit den
entstehenden Kosten, da Aufwand und Leistung nicht in einem ange-
messenen Verhdltnis stehen und weite Anfahrtswege abgerechnet
werden mussen. Die Qualitét der Leistungen wird auch bemangelt, da
die externen Dienstleister oft mit nur kurzfristig Beschéftigten arbei-
ten, die dann die Immobilie und ihre Bewohner zu wenig kennen, so
dass es zu nicht angemessenen Leistungen kommt. Die , Internalisie-
rung* solcher Betreuungsleistungen durch in der Kooperation fest an-
gestellte und dauerhaft Beschéftigte, die Haus und Bewohnerschaft
kennen, fuhrt zu Kostenersparnis und Qualitéatserhéhung und ermdog-
licht auch Uber die Grundstlicksgrenzen hinaus, eine quartierbezogene
Betreuung.

5. D Stand des AGZ-Aufbaus nach Abschluss des
ProjektesWorkln

Bisher konnte noch kein AGZ gegriindet werden, obwohl es ausreichend
interessierte Unternehmen und Bedarfe gab. Die vorhandenen Teilbedarfe
waren jedoch meist so dréngend, dass sie kurzfristig durch ,, Notlésungen®
wie Tellzeitbeschaftigung, erhohte Eigenarbeit der Eigentimer oder auch
durch geringfiigige Beschaftigung befriedigt wurden. Der Kreis der interes-
sierten Unternehmen wird weiter in Kontakt bleiben, es sollen neue Unter-
nehmen dazu gewonnen werden, so dass — falls ausreichende Ressourcen fir
die Aufrechterhaltung des Prozesses akquiriert oder durch die beteiligten
Unternehmen erbracht werden konne — weiter an dem Aufbau eines AGZ
gearbeitet wird. Der Bezirk ist dazu mit eingebunden und das Nachbar-
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schaftsheim im Bezirk sowie ein Unternehmensnetzwerk aus dem Nachbar-
bezirk NeukdlIn werden weiter am Aufbau eines AGZ arbeiten.

6. Der ,Verbund zur Einarbeitung, Welter- und Aushil-
dung* —VEWA

Mit den Unternehmen, fir die eher ein GEIQ interessant war, wurde en
Modell entwickelt, das sich ,,VEWA — Verbund zur Einarbeitung, Weliter-
und Ausbildung® nennt, entwickelt. Die Bedarfslagen, auf die das VEWA-
Modell eingeht, unterscheiden sich von der Bedarfslage, die einen AGZ
begriinden, wie das schon bei der Vorstellung der Modelle AGZ und GEIQ
beschrieben wurde. So haben vor alem die grofdere Unternehmen, die durch
ihre Mitarbeiterzahl oder durch die Auslagerung von Arbeitsbereichen in
Tochtergesellschaften Uber gentigend interne bzw. externe Flexibilisie-
rungsmoglichkeiten verfigen, zunéchst kein Interesse an der , Teilung” von
Arbeitskréften. Sie bekommen jedoch den zunehmenden Fachkréftemangel
Zu splren, so dasssie sich —in weit intensiverer Art und Weise al's noch vor
einigen Jahren — mit Strategien und Konzepten der Fachkraftegewinnung, -
sicherung und —entwicklung auseinandersetzen (missen). Fir sie und unter-
sttzt durch die Diskussion mit den Unternehmen entstand das Modell
. VEWA" (siehe Abbildung VEWA)

Verbund zur Einarbeitung, Weiter- und Ausbildung | VEWA - Berlin : Organisations- und Tragerstruktur

~ VEWA - Projekttrager .
Verbund zur Einarbeitung, Weiter- und Ausbildung
im Berufsbild Haus-, Anlagen- & Einrichtungsbetreuung

| Weiterbildung Mitarbeterinnen & Mitarbeter

VEWA-Verbundpartner

‘Wohnungsunternehmen A

Wehnungsgenossenschaft B

Gebaudeservicedienstleister C

Servicedienstieister D

| Einarbeitung neuer Mitarbeiterinnen & Mitarbeiter
[ Ausbildung kiinftiger Fachkréifte

Serbser/Hartmann 2011

Abb. 17 Verbund zur Einarbeitung, Weiter- und Ausbildung | VEWA-Berlin : Organisa-
tions- und Tragerstruktur

Die Schrittfolge zum Aufbau einer VEWA ist vergleichbar mit der eines
AGZ, der Fokus der Analysen liegt hier allerdings stérker auf dem Bedarf
von Einstellungen und den dazu notwendigen Qualifizierungen, auf Weiter-
bildungsbedarf der vorhandenen Mitarbeiter/-innen sowie auf dem zuktnfti-
gen Fachkréftebedarf. Die VEWA wird ebenfalls als Kooperationsverbund
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in juristischer Form gegruindet; auch hier eignet sich die Genossenschaft as
juristische Form oder mdglicherweise auch ein Verein dann, wenn der
Schwerpunkt auf Bildung und Anpassungsqualifizierung oder auch auf der
Ausbildung liegt und die Beschéaftigung eindeutig der Bildung untergeord-
net ist. Die VEWA as Kooperationsverbund wird von Unternehmen der
Wohnungswirtschaft getragen, Bildungseinrichtungen sind als Dienstleister
eingebunden.

Fur den Aufbau einer nachhaltigen Struktur, die Uber die eigentliche Pro-
jektlaufzeit Bestand haben soll, wird es in diesem Moment wichtig, sich der
Unterstiitzung durch die Unternehmen zu versichern. Hierzu haben sich
Absichtserklarungen bewahrt, die auch im Rahmen des Projektes eingewor-
ben werden konnten. Naturlich gilt auch hier, dass diese Absichtserklarun-
gen noch keine Verpflichtungserklarungen sein dirfen und such nicht sein
sollen.

3 ’—f] WOIINUNGSGENOSSENSCHAFT
| W? WEISSENSEE* .
Abslehtserk

serkiiirung

|

Abb. 18 Zwe Beispiele der eingeworbenen Absichtserkldrungen.

Mit diesen Ansichtserkldrungen kann ein weiterer wichtiger Eckstein einer
kunftigen Struktur gelegt werden, die Ergebnisse der Projektarbeit weiter-
entwickeln zu kénnen. Sie zeigen sich vor allem besonders hilfreich fur die
Arbeit im Beirat (vgl. Kap. I11. D.) und auf den verschiedenen politischen
und administrativen Ebenen, die unbedingt gewonnen werden missen, soll
die Verstetigung gelingen.
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